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Wykaz skrotéow

BBS — Behaviour-Based Safety (bezpieczenstwo behawioralne)

BHP — bezpieczenstwo i higiena pracy

CIOP — Centralny Instytut Ochrony Pracy

CSR — Corporate Social Responsibility (spoteczna odpowiedzialno$é
biznesu)

EU-OSHA — European Agency for Safety and Health at Work (Europejska
Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy)

IPD - Indywidualny Plan Dziatania

JST — jednostka samorzadu terytorialnego

KPON — Karta Praw Oséb Niepetnosprawnych

KRUS — Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego

MOP — Miedzynarodowa Organizacja Pracy

ON —o0soby z niepetnosprawnoscia

ONzZ — Organizacja Narodéw Zjednoczonych

PES — podmioty ekonomii spotecznej

PIP - Panstwowa Inspekcja Pracy

Z0L — zaktad opiekunczo-leczniczy

ZPCh - zaktad pracy chronionej

ZUS —Zaktad Ubezpieczen Spotecznych

W —zatrudnienie wspomagane






Wstep

Celem monografii jest stworzenie kompendium wiedzy o charakterze teoretycz-
no-empiryczno-aplikacyjnym na tematinkluzji oséb z niepetnosprawnosciami
w gospodarce. Punktem wyjscia do podjetych rozwazan sg zapisy w Karcie
Praw Osodb Niepetnosprawnych. To tam podkresla sie, ze osoby niepetno-
sprawne majg takie same prawa spoteczne, ekonomiczne i obywatelskie jak
petnosprawni obywatele. Co wiecej, w ratyfikowanej przez Polske w 2012 r.
Konwencji ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych (Ustawa, 2012) znajduja
sie odniesienia zaréwno do edukacji, jak i do zatrudnienia. W artykule 24 za-
deklarowano, ze niepetnosprawni bedg mieli powszechny dostep do edukaciji,
w tym ksztatcenia dorostych i mozliwosci uczenia sie przez cate zycie, bez
dyskryminacji i na zasadzie réwnosci zinnymi osobami. Czy to mit czy rzeczy-
wistos¢? Czy istniejg narzedzia, ktére pozwalajg mierzy¢ postepy przedsiebior-
cOw w osigganiu celdw zwigzanych z zatrudnieniem oséb niepetnosprawnych?
Odpowiedzi na to pytanie udzielit juz zespét Aluchny — wskazujgc, ze wraz
Z ,pojawianiem sie nowych regulacji okreslajacych polityke informacyjng na
Swiecie obserwuje sie znaczgcy wzrost roli raportowania pozafinansowego,
ktérego celem jest ujawnianie informacji na temat wptywu organizacji na spo-
teczenstwo i Srodowisko naturalne” (Aluchnaiin., 2018, s. 10). Raportowa-
nie, coraz wazniejsze dla przedsiebiorcéw i inwestoréw, musi by¢ obecnie
realizowane w zgodzie z dyrektywa CSRD (Corporate Sustainability Reporting
Directive) i opiera sie na trzech filarach: srodowisko (E — Environment), spo-
teczna odpowiedzialnos$¢ (S - Social) oraz tad korporacyjny (G- Governance).
To tam znajduje sie praktyczny wymiar realizacji CSR. Z raportéw ESG mozna
dowiedziec¢ sie, ze w sferze zainteresowania pracodawcoéw sa: profilaktyka
zdrowotna (w szczegdlnosci w zakresie choréb zawodowych, onkologicznych
i zdrowia psychicznego), promocja zdrowia (w tym dietetyka), ratownictwo/
pierwsza pomoc, a takze budowanie otwartego i przyjaznego srodowiska pracy
(w szczegoélnosci dla pracownikéw z niepetnosprawnosciami). W raportach
przedsiebiorcy deklarujg rowniez posiadanie wewnetrznych dokumentow,
ktére reguluja problematyke praw pracownikéw. W odniesieniu do wtasnych
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petno-iniepetnosprawnych pracownikéw, pracodawcy deklarujg dbatos¢ oich
zdrowie i dobrostan. Okazuje sie, ze w Polsce dziatajg przedsiebiorstwa, ktére
stawiajg sobie ambitny plan ,,zero wypadkdéw w pracy”, a takze pracodawcy,
ktérzy — wychodzac naprzeciw oczekiwaniom niepetnosprawnych pracowni-
kéw iich opiekundéw — stworzyli strone internetowa zawierajaca np. przewodnik
i materiaty wizualne na temat przepisow i dobrych praktyk w pracy z osoba-
mi, ktére doswiadczajg niepetnosprawnosci. Czesto sg to ogolne deklaracje
zakazujgce ztych praktyk i promujace niedyskryminacje. Mianowicie czesé
podmiotéw wylicza kryteria, w odniesieniu do ktérych dyskryminacja jest za-
broniona; wsréd nich sa tez niepetnosprawnosé lub stan zdrowia. Wszystkie
te dziatania taczg w sobie znamiona CSR (Corporate Social Responsibility)
—rozumianej jako spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu. Trzeba przy tym zwro-
ci¢ uwage, ze ,,w koncepcji CSR nie chodzi o spetnianie okreslonych wymogéw
prawnych czy formalnych, ale o dobrowolne angazowanie sie w ksztattowanie
i utrzymywanie pozytywnych relacji z otoczeniem przedsiebiorstwa” (Filek,
2006, s. 4). Okazuje sie bowiem, ze skupienie sie na potencjale, a nie na nie-
petnosprawnosciiograniczeniach, stwarza szanse na rozwoj osoby, ktdra rze-
czywiscie potrzebuje pomocyijest zdeterminowana podjac¢ prace. Podobnych
spostrzezen dostarczajg badania U.S. Jacoba, J. Pillay, O.E. Adeoye i T.K. Oni.
Autorzy wskazuja, ze ,,zatrudnienie umozliwia jednostce efektywne uczestnic-
two w dziataniach produkcyjnych, utrzymanie kontaktéw towarzyskich z innymi
i osigganie niezaleznosci ekonomicznej” (Jacobiin., 2023, s. 208). Dla realizacji
wsparcia udzielanego osobom niepetnosprawnym istotnym dokumentem jest
réowniez Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka (Kuzmicka, 2022; ONZ, 1948),
w ktorej w art. 10 wprowadzono zapis, z ktérego wynika, ze zapewnienie pod-
stawowych wolnosci cztowieka moze zostaé osiggniete przez dostarczenie
wszystkim, w tym szczegdlnie najbiedniejszym, ustug spotecznych. Inkluzja
to proces wynikajacy z réznych determinant, m.in. skutecznosci wsparcia
w zakresie zatrudnienia wspomaganego oraz stopnia ingerencji paristwa w go-
spodarke. Jak wskazywat P. Majewicz, w kontekscie osdb z niepetnospraw-
noscia ,,chodzi o wykorzystanie wtasnych umiejetnosci, aby mozna byto by¢
pracownikiem produktywnym i cenionym na konkurencyjnym rynku pracy”
(Majewicz, 2021, s. 29). Stad wybér zagadnien prezentowanych w niniejsze;j
publikaciji, takich jak: spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu oraz zatrudnienie
wspomagane.

Monografia sktada sie z czterech rozdziatéw. W pierwszym rozdziale, po-
swieconym niepetnosprawnosci, podkreslono, ze osoby z niepetnosprawno-
Scig moga by¢ aktywne w wielu obszarach zycia. Przestrzen do podejmowa-
nych dziatan tworza dokumenty prawa krajowego oraz miedzynarodowego.
Aktywnos¢ ta jest jednak mozliwa przy wsparciu wielu oséb, organizacji oraz
determinacji osob z niepetnosprawnoscig (ON). Rozdziat drugi poswiecony
jest spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Wyjasniono w nim pojecie CSR,
podkreslajac jego wieloaspektowosé, omowiono narzedzia CSR oraz wskazano
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korzysciikoszty, jakie generuje zastosowanie tej koncepcji. W rozdziale trzecim
(Raportowanie w zakresie ESG) podjeto probe odpowiedzi na pytanie, jakie
dobre praktyki stosujg pracodawcy w odniesieniu do pracownikéw niepetno-
sprawnych? Analizie poddano wybrane zagadnienia na podstawie raportow
ESG publikowanych przez przedsiebiorstwa, w tym: prawa cztowieka, zdro-
wie i dobrostan pracownikéw oraz bezpieczenstwo i higiene pracy. Czwarty
rozdziat prezentuje teoretyczne i praktyczne aspekty z zakresu zatrudnienia
wspomaganego, w tym: adresatdow, osoby zaangazowane, ustugi wspierajgce
oraz dobre praktyki realizowane w Polsce w tym zakresie.

W pracy nad monografig zastosowano analize dostepnej literatury przed-
miotu dotyczgcej CSR, niepetnosprawnosci oraz zatrudnienia wspomaganego.
Ponadto analizowano raporty przedsiebiorstw oraz dokumentow projektowych
i sprawozdan z ich realizacji.

Z uwagi na teoretyczno-empiryczny wymiar zakresu przedmiotowego mo-
nografii, moze ona stuzyc¢ licznemu gronu odbiorcéw. Zaliczyé mozna do nich:
stuchaczy studidéw wyzszych na kierunkach: pracownik socjalny, polityka spo-
teczna; przedsiebiorcow, ktdrzy zatrudniajg osoby z niepetnosprawnosciami
lub pragna to uczyni¢ w przysztosci.

Autorki






Rozdziat |

Wprowadzenie do problematyki
niepetnosprawnosci

1.1. Osoby z niepetnosprawnosciami

Osoby z niepetnosprawnosciami to grupa spoteczna zagrozona wykluczeniem
spotecznym, w tym w szczegélnosci na rynku pracy. Jak podkreslita B. Wotosiuk
(2019, s. 72), ,,0osoby z niepetnosprawnoscig ruchows, intelektualng lub senso-
ryczna, pomimo dotychczasowych dziatan integracyjnych[...], majg utrudnione
petne uczestnictwo w zyciu spotecznym. Nie zawsze mogg funkcjonowacé na
réownych zasadach zinnymi osobami. Bywa to spowodowane barierami natury
fizycznej, spotecznej, kulturowej i edukacyjnej”. Autorka dodaje rowniez, ze
bariery uczestnictwa osdb niepetnosprawnych w zyciu spotecznym bardzo
czesto tkwig w nich samych. Dlatego tez na skutek niepetnosprawnosci ich
mozliwosci zdobycia zatrudnienia i utrzymania sie w zatrudnieniu (cho¢ nie
zawsze na tym samym stanowisku czy u dotychczasowego pracodawcy) ma-
leja, jesli nikt ich nie wspiera. Przyktadowo brak reki lub jej czesci ogranicza
mozliwosci chwytania, brak nogi — mozliwosci chodzenia; nieprzewidywal-
nos$¢ atakéw padaczki moze powodowac problemy w razie rozlania sie cieczy
(zwtaszcza zracych); ograniczone widzenie czy catkowita Slepota zmniejsza
percepcje bodzcéw wzrokowych, a tym samym znaczgco utrudnia przemiesz-
czanie sie w przestrzeni lub rozréznianie koloréw; silna depresja paralizuje
osobe, powodujgc problemy z wykonywaniem codziennych czynnosci; z ko-
lei w stwardnieniu rozsianym wystepuja rzuty choroby, czasowo wytaczajgce
chorego z aktywnosci zawodowej. Na obiektywnie istniejgce ograniczenia nie-
jednokrotnie naktadaja sie negatywne stereotypy i uprzedzenia dotyczace tych
0s6b, co powoduje pogtebianie sie wystepujacych trudnosci, prowadzac doich
wycofywania sie z udziatu w zyciu spotecznym. Osoba z niepetnosprawnoscia
staje sie bezrobotna lub decyduje sie pozosta¢ bierng zawodowo —i to niezalez-
nie od kwalifikacji, ktore posiada i stanowiska, na ktérym jej/jego kwalifikacje
mogtyby by¢ z powodzeniem wykorzystane, a potencjat zawodowy rozwijany.
Czesto okazuje sie, ze to biernosé zawodowa oséb z niepetnosprawnoscia staje
sie faktem, rzeczywistoscia, w ktérej zyjemy. Bez wzgledu na poziom bezro-
bocia, wptyw na taki stan rzeczy ma réwniez funkcjonujgce w spoteczenstwie
przekonanie, ze osoba niepetnosprawna moze pracowac jedynie w takich pla-
coéwkach, jak zaktady pracy chronionej (ZPCh), i to bez wzgledu na jej potencjat
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osobowosciowy czy kwalifikacje zawodowe. Wobec powyzszego ,,dziatania ak-
tywizujgce zawodowo osoby z niepetnosprawnoscig nalezy podjgé¢ tak wczes-
nie i tak skutecznie, zeby jak najwiekszg liczbe z nich wprowadzi¢ na otwarty
rynek pracy” (Zielinska, 2017, s. 134). Dlatego tez w polityce spotecznejwobec
0s0b z niepetnosprawnosciami ktadzie sie nacisk na aktywizacje, ktérej celem
jest ,przeciwdziatanie problemowi wykluczenia i marginalizacji spotecznej,
a wiec wtgczanie w gtéwny nurt zycia spotecznego (spoteczna inkluzja) oséb
niezaradnych, spotecznie nieprzystosowanych, niepetnosprawnych, itd. Cho-
dzioto, aby osoby te stawaty sie mozliwie samodzielne zyciowo, a wiec podej-
mowaty role spoteczne dajgce trwate zakorzenienie w systemie spotecznym,
uzyskiwaty (integracja) lub odzyskiwaty (reintegracja) kontrole nad wtasnym
zyciemipoczucie sprawstwa” (Rymszai Karwacki, 2017, s. 42). Zgodnie ztym
podejsciem osoba z niepetnosprawnoscia — przy pomocy specjalistow — jest
w stanie dokona¢ wyboru miejsca, w ktérym bytaby w stanie swiadczy¢ prace.
Szansg dla niepetnosprawnych jest w wielu przypadkach zatrudnienie wspo-
magane (ZW) oraz dziatania realizowane przez przedsiebiorcow w zakresie
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (Corporate Social Responsibility, CSR),
ukierunkowane na wsparcie osob z niepetnosprawnosciami. Doda¢ nalezy
rowniez, ze to przeciez wzajemne interakcje, jakie zachodzag pomiedzy taka
osobg ajej srodowiskiem biologicznym i spotecznym, powinny identyfikowaé
dziatania, jakie nalezy podja¢, aby osoba niepetnosprawna miata szanse pod-
jac prace i utrzymac zatrudnienie. Wazne staje sie to, ze chcac podjac¢ prace,
jest ona zmotywowana do jej Swiadczenia, a jedyne, co pozostaje, to dobdr
wsparcia, jakie jest niezbedne w potencjalnym miejscu zatrudnienia. Rozwa-
zania te tgcza sie zideg empowermentu, ktdra jest Scisle zwigzana z koncep-
cja zatrudnienia wspomaganego. Pojecie to ttumaczy sie za pomoca takich
stéw (zwrotdw), jak: umacnianie, dodawanie sit, wzmacnianie kompetencji
i mozliwosci rozwojowych, wyposazanie w uprawnienia, upodmiotowienie,
emancypacja, budzenie sit ludzkich, wzmocnienie czy upetnomocnienie. Jak
zauwazyta M. Luszczyriska (2018, s. 29), ,ta ostatnia formuta, pomimo dosé
dziwnego brzmienia, najpetniej uwypukla sens tego stowa, pozostawiajgc jego
charakter dobrowolnego i wewnetrznego wyboru podmiotu co do dziatan zmie-
rzajagcych do odzyskania siti mocy”.

Nie bez znaczenia jest fakt, ze na przestrzeni wiekéw wraz z rozwojem me-
dycyny nastgpit postep w zrozumieniu przyczyn wielu choréb i niepetnospraw-
nosci. Réznice w ograniczeniach funkcjonowania sg jednak skrajnie odmienne
dla niepetnosprawnosci sensorycznych czy psychicznych. Obecnos$¢ osdéb
zniepetnosprawnosciami w srodowisku pracy wymaga czesto od pracodawcy
dostosowania tegoz Srodowiska do ich specjalnych potrzeb. Panstwo réwniez
angazuje sie wten proces, zapewniajac edukacje ogélnoksztatcacg i zawodo-
wa, a takze wprowadza przepisy prawne zachecajgce pracodawcow do tworze-
nia stanowisk pracy dostosowanych do potrzeb osdb z niepetnosprawnoscia-
mi, jednoczesnie oferujgc wsparcie finansowe w tym zakresie, co jest jednym
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zwymiernych przyktaddéw realizacji koncepcji ZW (rozdziat IV). Jak podkresla
O. Kowalczyk (2015, s. 77), ,dzieki pomocy osobistej ludzie z r6znymi niepet-
nosprawnosciami moga pokonywac bariery, ktérych bez pomocy drugiej osoby
nie da sie wyeliminowac — poczawszy od codziennej toalety i prowadzenia
gospodarstwa domowego, po aktywne funkcjonowanie w otoczeniu”.

1.2. Prawa 0s6b z niepetnosprawnosciami

Idee wtagczania osoby z niepetnosprawnoscia do aktywnego dziatania na wielu
ptaszczyznach zycia znajdujg sie w licznych dokumentach prawa krajowego
oraz miedzynarodowego'. W pierwszym przypadku chodzi o zapisy w Karcie
Praw Osdb Niepetnosprawnych (Uchwata, 1997); podkresla sie w niej, ze osoby
niepetnosprawne majg takie same prawa spoteczne, ekonomiczne i obywa-
telskie jak petnosprawni obywatele. To tam znajduje sie katalog 10 praw oraz
najwazniejsze obszary, ktére wymagaja zintensyfikowania dziatan (Paszkowicz,
2009, s. 65-67). Zgodnie z katalogiem osoby niepetnosprawne majg prawo do
pracy na otwartym rynku zgodnie z kwalifikacjami, wyksztatceniem i mozliwo-
Sciami oraz do korzystania z doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy.
W sytuacji, gdy niepetnosprawnos¢ i stan zdrowia tego wymaga — prawo umoz-
liwia im prace w warunkach dostosowanych do ich potrzeb. Mimo to grupa ta
jest zagrozona wykluczeniem w gospodarce.

Warto podkresli¢ réwniez, ze rozwigzania prawne dotyczace aktywizacji
zawodowej funkcjonuja rowniez na poziomie ponadnarodowym. Aktywizacja
zawodowa, tworzgc podwaliny do jej realizacji, zajmuja sie np. takie podmioty,
jak Unia Europejska (UE), Organizacja Narodow Zjednoczonych (ONZ) czy jej
wyspecjalizowana agenda — Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) - przyj-
mujgc mniej lub bardziej wigzgce dokumenty. Mowa tu o takich dokumentach,
jak: Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka (1948), Standardowe Zasady Wy-
réwnywania Szans Osoéb Niepetnosprawnych (ONZ, 1994), Deklaracja Madryc-
ka (Europejski Kongres na rzecz Oséb Niepetnosprawnych, 2002).

Mimo tego, ze zgodnie z art. 25 ust. 1 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowie-
ka, ,,kazdy cztowiek ma prawo do poziomu zycia odpowiadajgcego potrzebom
zdrowia i zapewniajgcego dobrobytjemuijego rodzinie, tgcznie zwyzywieniem,
odziezg, mieszkaniem, opieka medyczng i niezbednymi swiadczeniami so-
cjalnymi oraz ma prawo do zabezpieczenia na wypadek bezrobocia, choroby,

1 Komisja Europejska sformutowata podstawowe zasady polityki wobec osdb niepetnospraw-
nychiich zatrudnienia w dokumencie z dnia 22 wrzesnia 1998 roku pt. ,,Podnoszenie pozio-
mu zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawnoscig - wspoélne wyzwanie”. Wskazano w nim na dwa
zasadnicze obszary dziatan, ktére nalezy podjac¢, aby zwiekszy¢ poziom zatrudnienia osob
niepetnosprawnych: zapewni¢ osobom z niepetnosprawnoscia dostep do instrumentéw
rynku pracy oraz realizowa¢ spéjng strategie pomocy tym osobom.
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niezdolnosci do pracy, wdowienstwa, podesztego wieku lub utraty srodkéw
utrzymania w nastepstwie okolicznosci niezaleznych od niego”, nie kazdy moze
otrzymac wsparcie.

W rezolucji ONZ z 20 grudnia 1993 r. pod hazwag Standardowe Zasady Wy-
réwnywania Szans Osdb Niepetnosprawnych pod pojeciem niepetnospraw-
nosci rozumie sie rowniez ,wiele ograniczen funkcjonalnych wystepujacych
w kazdym spoteczenstwie i w kazdym kraju na swiecie. Niepetnosprawnosc¢
moze by¢ fizyczna, intelektualna lub polega¢ na dysfunkcji zmystéw; moze
wynikaé réwniez z choroby somatycznej lub choroby umystowej. Wymienione
zaburzenia, sytuacje lub choroby moga mie¢ charakter staty lub przejsciowy”
(ONZ, 1994, Wstep, akapit 17).

W rezolucji znalazto sie takze odniesienie do kwestii zatrudnienia oséb z nie-
petnosprawnosciami. Mianowicie w zasadzie 7 zawarto zobowigzanie panstw
do wzmacniania pozycji oséb niepetnosprawnych, aby mogty one egzekwowacé
swoje prawa — ze szczegdlnym uwzglednieniem zatrudnienia. Oznacza to m.in.
tworzenie takich rozwigzan, ktére nie dyskryminowatyby lub nie utrudniatyby
zatrudniania tych oséb. Priorytetem jest zatrudnienie oséb z niepetnospraw-
nosciami przede wszystkim na otwartym rynku pracy. Wspieranie zatrudnie-
nia powinno obejmowac np.: szkolenia zawodowe, systemy motywacyjne,
pozyczki lub kredyty dla matego biznesu, ulgi podatkowe, a takze techniczna
lub finansowg pomoc dla zaktadéw zatrudniajgacych osoby z niepetnospraw-
nosciami. Co wiecej, zobowigzano panstwa do zachecania pracodawcoéw, by
wprowadzali odpowiednie zmiany (techniczne i organizacyjne) umozliwiajgce
prace osobom niepetnosprawnym. Nalezy jednoczesnie zwrdci¢ uwage, ze zo-
bowigzanie to rozcigga sie rowniez na podmioty sektora prywatnego. Ztego tez
wzgledu w minionych latach wsréd kadry zarzadczej przedsiebiorstw wzrasta
swiadomosé utrzymywania wtasciwych relacji z interesariuszami. Pod poje-
cieminteresariuszy (stakeholders) E. Freeman i D. Reed rozumieli ,,te grupy lub
jednostki, ktére mogag wptywaé na osigganie przez organizacje jej celow, lub
na ktérych sytuacje wptywa osigganie celoéw przez organizacje”, czyli wszyst-
kich, ktérzy maja lub mieli jakgkolwiek stycznosc¢ z przedsiebiorstwem, albo
(wwaskim ujeciu) ,,grupy lub jednostki, od ktérych w ogéle zalezy kontynuacja
trwania organizacji” (za: Gotaszewska-Kaczan, 2009, s. 34). Nalezy pamietac¢
o tym, ze nie wszystkie rodzaje niepetnej sprawnosci wymagaja duzych na-
ktadéw finansowych na dostosowanie srodowiska pracy; czesto wystarcza
Zmiany organizacyjne, niepociggajace za sobg znacznych wydatkéw.

Co wiecej, zgodnie z pkt. 2 zasady 7 ,panstwa powinny aktywnie wspiera¢
integracje oséb niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy [...]. Panstwa
powinny takze zachecaé¢ pracodawcoéw do wprowadzania odpowiednich
zmian umozliwiajgcych zatrudnienie oséb niepetnosprawnych”. Dodatkowo
w pkt. 9 podkreslono, ze ,,panstwa, organizacje pracownikéw i pracodawcy
powinniwspotpracowac z organizacjami osob niepetnosprawnych, aby wyko-
rzysta¢ wszelkie mozliwe szkolenia i rodzaje zatrudnienia, z uwzglednieniem
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ruchomego czasu pracy, pracy w niepetnym wymiarze, podziatu obowigzkow,
pracy na wtasny rachunek, opiekunéw pracy dla oséb niepetnosprawnych”,
wszystko po to, aby wzmocnié pozycje oséb z niepetnosprawnoscia na rynku
pracy. Dopetnieniem wielu dziatan podejmowanych przez niepetnosprawnych
oraz osobyiorganizacje dziatajgce naich rzecz jest hasto przewodnie zawarte
w Deklaracji Madryckiej (Europejski Kongres na rzecz Oséb Niepetnospraw-
nych, 2002): ,,nic o niepetnosprawnych bez niepetnosprawnych”.

W Europejskiej strategii w sprawie niepetnosprawnosci 2010-2020 Komi-
sja Europejska (2010) zobowigzata sie do dziatan na rzecz niedyskryminac;ji.
Podkreslono w niej, ze zagadnienie niepetnosprawnosci jest zagadnieniem
z obszaru z praw cztowieka. KE zatozyta m.in. upowszechnianie znajomosci
Konwencji ONZ i wiedzy o potrzebach oséb niepetnosprawnych; zwiekszanie
swiadomosci zagadnien zwigzanych z niepetnosprawnosciag w delegaturach
UE; mobilizacje panstw kandydujacych, by dokonywaty postepdw w upo-
wszechnianiu praw osdb niepetnosprawnych.

Definicja osoby niepetnosprawnej lub niepetnosprawnosci znajduje sie
w Karcie Praw Osdéb Niepetnosprawnych (Uchwata, 1997) oraz ustawie o re-
habilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osdb niepetnosprawnych
(Ustawa, 1997). Na polskim gruncie —wedtug zapiséw uchwaty z 1997 r. —osoby
niepetnosprawne, czyli ,,osoby, ktérych sprawnosé¢ fizyczna, psychiczna lub
umystowa trwale lub okresowo utrudnia, ogranicza lub uniemozliwia zycie
codzienne, nauke, prace oraz petnienie rol spotecznych, zgodnie z normami
prawnymi i zwyczajowymi, majg prawo do niezaleznego, samodzielnego i ak-
tywnego zycia oraz nie moga podlegac dyskryminacji” (§ 1).

Osoby z niepetnosprawnosciami sg grupa spoteczng zagrozong wyklucze-
niem nie tylko na rynku pracy, ale réwniez na rynku mieszkaniowym. | cho¢
zgodnie z art. 25 ust. 1 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, ,,[k]azdy czto-
wiek ma prawo do poziomu zycia odpowiadajgcego potrzebom zdrowia i za-
pewniajgcego dobrobytjemuijego rodzinie, tacznie z wyzywieniem, odzieza,
mieszkaniem, opieka medyczng i niezbednymi swiadczeniami socjalnymi oraz
ma prawo do zabezpieczenia na wypadek bezrobocia, choroby, niezdolno-
Sci do pracy, wdowienstwa, podesztego wieku lub utraty Srodkéw utrzymania
w nastepstwie okolicznosci niezaleznych od niego”, to w rzeczywistosci nie
kazdy moze liczy¢ na wsparcie. Ponadto w art. 10 Powszechnej Deklaracji
Praw Cztowieka dotyczacej postepu spotecznego i rozwoju ONZ podkresla sie,
ze ,zapewnienie podstawowych wolnosci cztowieka moze zostac osiggniete
przez dostarczenie wszystkim, w tym szczegdélnie najbiedniejszym, [...] odpo-
wiedniego mieszkania i ustug spotecznych” (Sadowa, 2018). Réwniez w do-
kumencie o nazwie Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych
i Kulturalnych (MPPGSIK, 1966) w art. 11 podkresla sie prawo do mieszkania,
wskazujac, ze ,,panstwa (strony)[...] uznajg prawo kazdego do odpowiedniego
poziomu zycia dla niego samego i swojej rodziny, wtaczajgc w to [...] miesz-
kanie”. Ponadto Komitet Praw Gospodarczych Spotecznych i Kulturalnych
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(Committee on Economic, Social and Cultural Rights, CESCR) zidentyfikowat
siedem aspektow, ktére nalezy bra¢ pod uwage przy okreslaniu odpowiednich
standardéw mieszkan. Jednym z nich jest priorytetowe traktowanie w zakresie
odpowiednich i dostepnych cenowo mieszkan dla grup defaworyzowanych,
do ktérych zalicza sie osoby starsze, dzieci, osoby z problemami zdrowotnymi
(Leijten i de Bel, 2020).

1.3. Samodzielnos$¢ - mit czy rzeczywistosc¢?

Jak wspomniano, zgodnie z zapisami zawartymi w Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej (Konstytucja, 1997), osoby z niepetnosprawnoscig majg prawo do pra-
cy na otwartym lub chronionym rynku pracy. Potwierdza to art. 69 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej, w ktérej istnieje zapis: ,,wtadze publiczne zobowig-
zane sg udziela¢ pomocy nie tylko w zabezpieczeniu egzystencji i szczegdlnej
opieki zdrowotnej, ale takze winny pomagac¢ w przysposobieniu do pracy”.
Zagwarantowane w Konstytucji prawo do pracy dla os6b niepetnosprawnych
znalazto swoje odzwierciedlenie w uchwalonej przez Sejm Rzeczypospolitej
Polskiej Karcie Praw Oséb Niepetnosprawnych.

Z kolei w Konwencji o prawach oséb niepetnosprawnych (KPON) (Ustawa,
2012, art. 27) niepetnosprawni maja ,,prawo do zarabiania na zycie poprzez
prace swobodnie wybrang lub przyjeta na rynku pracy oraz w otwartym, integra-
cyjnymidostepnym dla osdb niepetnosprawnych srodowisku pracy. Panstwa
Strony bedag chroni¢ i popierac realizacje prawa do pracy, rowniez tych oséb,
ktére stang sie niepetnosprawne w okresie zatrudnienia. Dziatania panstw
majg obejmowacé ochrone praw oséb niepetnosprawnych, w tym:

- zakaz dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ w odniesieniu do
wszystkich form zatrudnienia, w tym warunkéw rekrutacji, przyjmowania
do pracy i zatrudnienia, kontynuacji zatrudnienia, awansu zawodowego
oraz bezpiecznych i higienicznych warunkdw pracy,

— prawo do sprawiedliwych i korzystnych warunkéw pracy, w tym do row-
nych szans i jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci,
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy,

— dostep do ogdlnych programoéw poradnictwa specjalistycznego i zawodo-
wego, ustug posrednictwa pracy oraz szkolenia zawodowego i ksztatcenia
ustawicznego,

— popieranie mozliwosci zatrudnienia i rozwoju zawodowego, pomocy w zna-
lezieniu, uzyskaniu i utrzymaniu zatrudnienia oraz powrocie do zatrudnienia,

— popieranie mozliwosci samozatrudnienia, przedsiebiorczosci, zaktadania
wtasnych przedsiebiorstw,

— popieranie zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami w sektorze pry-
watnym,
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— zapewnienie wprowadzania racjonalnych usprawnien dla niepetnospraw-
nych pracownikéw w miejscu pracy,

— popieranie zdobywania przez osoby z niepetnosprawnosciami doswiad-
czenia zawodowego na otwartym rynku pracy,

— popieranie programow rehabilitacji zawodowej, utrzymania pracy i powrotu
do pracy”.

Z kolei w odniesieniu do warunkéw zycia i ochrony socjalnej w KPON znaj-
duja sie zapisy art. 28, wskazujgce na:

- ,prawo o0s6b niepetnosprawnych do odpowiednich warunkdw zycia ich
samych iich rodzin, wtgczajgc w to [...] mieszkanie oraz prawo do statego
polepszania warunkdw zycia (bez dyskryminacji)”;

- ,prawo oséb niepetnosprawnych do ochrony socjalnej i do korzystania
z tego prawa bez dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc¢”;

- ,podejmowanie na szczeblu krajowym, regionalnym oraz lokalnym wszyst-
kich niezbednych dziatan, ktére bedg sprzyjaty wzmocnieniu samodzielne-
go, badz wspieranego funkcjonowania w spoteczenstwie”.

Polska, ratyfikujgc Konwencje ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych,
znajduje sie w grupie panstw, ktore gwarantujg osobom z niepetnosprawno-
Sciami respektowanie praw cztowieka. Tym samym KPON zobowigzuje Pan-
stwa Strony do ochrony wszystkich praw oséb niepetnosprawnych i podkresla
znaczenie, jakie dla oséb niepetnosprawnych ma ich samodzielnos$é (Hoh-
mann, 2020). Musi by¢ ona jednak wzmocniona dzieki ustugom wspierajagcym,
oferowanym i realizowanym na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami. Integra-
cja 0s6b z niepetnosprawnosciami wymaga nie tylko dziatan samej jednostki
czy wyspecjalizowanych instytucji, ale catego spoteczenstwa. Okazuje sie,
ze najaktywniej w tym zakresie dziatajg stowarzyszenia pozyskujac srodki na
dziatania statutowe, w tym na realizacje wsparcia w formie ZW. Podwaliny
do dziatania w zakresie aktywizacji zawodowej oséb z niepetnosprawnoscia
stworzyt dokument Komisji Europejskiej (KE) — Europejska strategia w sprawie
niepetnosprawnosci 20710-2020 (KE, 2020). Celem tej strategii byto ,,zwieksze-
nie mozliwos$ci oséb niepetnosprawnych, tak aby mogty one w petni korzystac¢
ze swoich praw i uczestniczy¢ w zyciu spotecznym oraz w europejskiej gospo-
darce, zwtaszcza dzieki jednolitemu rynkowi”. Okreslono w niej 8 podstawo-
wych obszaréw dziatania, takich jak: Dostepnosé¢, Uczestnictwo, ROwnosc¢,
Zatrudnienie, Ksztatcenie i szkolenie, Ochrona socjalna, Zdrowie i Dziatania
zewnetrzne.

W zakresie zatrudnienia zaplanowano wspieranie dziatan krajowych
w celu: ,analizowania sytuacji oséb niepetnosprawnych na rynku pracy; walki
z postawami i putapkami zwigzanymi z korzystaniem ze swiadczen, ktére
zniechecajg osoby niepetnosprawne do wchodzenia na rynek pracy; pomocy
w integracji na rynku pracy dzieki wykorzystaniu Europejskiego Funduszu
Spotecznego (EFS); rozwijania aktywnej polityki rynku pracy; dostepnosci
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miejsc pracy; rozwijania ustug w dziedzinie zatrudnienia, wspierania struktur
i szkolen w miejscu pracy” (pkt 4).

Z kolei w obszarze zdrowia (pkt 7) podkreslono, ze ,,osoby niepetnosprawne
majg prawo do rownego dostepu do opieki zdrowotnej, w tym do prewencji,
oraz do specjalnych swiadczen zdrowotnych i rehabilitacyjnych wysokiej ja-
kosci i w dostepnych cenach, w ktdrych uwzgledniane sg ich potrzeby, takze
te zwigzane z ptcig”. Zatozono wspieranie rozwoju ,narzecz réwnego dostepu
do opieki zdrowotnej, w tym swiadczen zdrowotnych i rehabilitacyjnych wyso-
kiej jakosci przeznaczonych dla oséb niepetnosprawnych”. W realizacji poli-
tyki zapobiegajacej nieréwnosciom w obszarze zdrowia zatozono wspieranie
dziatan ,w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy, aby zmniejszaé ryzyko
niepetnosprawnosci bedacej wynikiem pracy zawodowej i utatwi¢ ponownag
integracje niepetnosprawnych pracownikéw?”, a takze dziatanie na rzecz za-
pobiegania temu ryzyku.

Warto pamietaé réwniez o tym, ze osoby z niepetnosprawnosciami maja tez
obowiazki. Sposéb, w jaki wykonuja swoje obowigzki, ich sumiennosé badz
jej brak wptywaja na proces inkluzji. Wtgczenie ich do otwartego rynku pracy
nie zalezy tylko od panstwa czy pracodawcy, ale od postawy samej osoby
zainteresowanej. Ten aspekt odgrywa istotng role w procesie zatrudnienia
osoby z niepetnosprawnoscia, np. w ramach zatrudnienia wspomaganego. To
roszczeniowa postawa — a nie niecheé srodowiska — jest istotnym hamulcem
w procesie inkluzji os6b z niepetnosprawnoscia z otwartym rynkiem pracy.

W zaktadach pracy powinny funkcjonowac systemy zarzadzania bezpieczen-
stwem i zdrowiem pracownikdw, a wtasciwy poziom bezpieczenstwa i higieny
w miejscu pracy jest (a przynajmniej powinien by¢) priorytetem. W odniesieniu
do bezpiecznej i higienicznej pracy (BHP) nalezy zauwazy¢, ze na ten temat
wypowiadaty sie podmioty wyspecjalizowane w tych sprawach, w tym Euro-
pejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (European Agency for Safety
and Health at Work, EU-OSHA)? oraz polski Centralny Instytut Ochrony Pracy
(CIOP)3. Systemy bezpieczenstwa stanowig podsystem ogélnego systemu
zarzgdzania w przedsiebiorstwie. Majg one za zadanie identyfikacje

2 EU-OSHA-zatozonaw 1994 r., dazy do tego, aby europejskie miejsca pracy byty bezpiecz-
niejsze, zdrowsze i bardziej wydajne —z korzyscia dla zaktaddw pracy, pracownikéw i rzadow.
Propaguje kulture zapobiegania ryzyku w celu poprawy warunkéw pracy w Europie (Caux
Round Table, 1998). Cztonkowie organizacji podkreslaja, ze ,,ochrona pracy stanowi jeden
z integralnych elementéw koncepcji odpowiedzialnosci spotecznej biznesu, a pracownicy
nalezg do grupy kluczowych interesariuszy kazdej organizac;ji”.

3 Centralny Instytut Ochrony Pracy (CIOP) jest placéwka naukowo-badawczg, zajmujaca sie
problematyka ksztattowania warunkéw pracy zgodnie z psychofizycznymi mozliwoscia-
mi cztowieka. Prowadzi badania naukowe i prace rozwojowe w celu opracowania nowych
rozwigzan technicznych i organizacyjnych w zakresie ochrony pracy w dziedzinie bezpie-
czenstwa, higieny pracy i ergonomii (CIOP, 2021, s. 3). Instytut wspotpracuje z EU-OSHA,
m.in. upowszechniajgc materiaty dotyczace BHP, takie jak ,,Przywdédztwo w zarzadzaniu
w dziedzinie bezpieczenstwa i zdrowia w pracy” (EU-OSHA, b.d.).
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i minimalizacje zagrozeh w miejscu pracy. Skutecznos¢ systeméw BHP wpty-
wa — pozytywnie lub negatywnie —réwniez na wyniki biznesowe. Aby ich wptyw
byt pozytywny, systemy takie musza dziataé sprawnie, by¢ powigzane z ogélng
strategig zarzadzania organizacja i umozliwia¢ terminowe osigganie celow
produkcyjnych. Na pracodawcach spoczywa prawny i moralny obowigzek za-
pewnienia pracownikom odpowiedniego poziomu BHP oraz konsultowania sie
w tej kwestii z pracownikami lub ich przedstawicielami (EU-OSHA, b.d., s. 6).

Wobec powyzszego przedsiebiorstwom, ktdre chcg realizowaé zatozenia
odpowiedzialnosci spotecznej biznesu w odniesieniu do pracownikéw, zaleca
sie podejmowanie takich dziatan, jak:

- ,poprawa warunkow pracy (z uwzglednieniem BHP) oraz zwiekszenia sa-
tysfakcji zawodowej,

— zachowanie réwnowagi na polu — praca i zycie prywatne,

— zapewnienie réwnych szans wszystkim pracownikom,

— zapewnienie szkolen i rozwdj zawodowy pracownikdéw (z uwzglednieniem
planowania kariery),

— zapewnienie skutecznej komunikacji z pracownikami oraz wtgczenie ich
w proces podejmowania decyzji w firmie,

— odpowiedzialne i sprawiedliwe wynagradzanie lub swiadczenie pomocy
finansowej dla pracownikéw (np. systemy ubezpieczen emerytalnych, nie-
oprocentowane pozyczki)” (CIOP, b.d.)

Jak widac, dziatania te nie ograniczajg sie wytacznie do zapewnienia $rod-
kéw ochrony zbiorowej (np. ekranéw akustycznych, gasnic, systemoéw odpyla-
jacych, rusztowan, siatek chronigcych przed upadkiem z wysokosci, wentylacji
i klimatyzaciji) i indywidualnej (m.in.: butow, gogli, kaskéw, masek, nausznikdw,
odziezy ochronnej, okularoéw, oston, przytbic, rekawic ochronnych, uprzezy
i szelek bezpieczenstwa). Pracownik powinien mdéc czerpaé satysfakcje z pracy
zawodowej: rozwijac sie, awansowac i by¢ wtasciwie wynagradzanym - nie-
zaleznie od czynnikow réznicujgcych pracownikéw, jak np. ptci, wieku, jezyka
czy stopnia sprawnosci. Nie bez znaczenia jest rdwniez sprawnie dziatajacy
system komunikowania sie w organizacji (obieg informaciji, reakcje zwrotne
na komunikaty), a takze elementy partycypaciji pracowniczej, ktére dajg za-
trudnionym poczucie wptywu nato, co dzieje sie w zaktadzie pracy i motywuja
do efektywnej pracy.






Rozdziat Il

Spoteczna odpowiedzialnosé
przedsiebiorstw

2.1. Wybrane definicje spotecznej
odpowiedzialnosci przedsiebiorstw

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele definicji spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu; wybrane przyktady przedstawiono w Zatgczniku 1. W definicjach
tychwidoczne jest zréznicowanie akcentdw, jakie autorzy ktadg na poszczegdlne
aspekty CSR. Pisze sie o nigj jako o inicjatywach (ILO, 2009) i koncepcji (Bartko-
wiak i in., 2016; Commission of the European Communities, 2001; Rudnicka,
2012; Skindzier, 2022; Werther i Chandler, 2005), zatozeniach (Bartkowiak, 2011;
Twolomorrows, 2013, za: Beal, 2014), sposobie (Twolomorrows, 2013, za: Beal,
2014), zarzadzaniu (Korpus, 2006), strategii (PARP, b.d.b), ale takze o obowigzku
(zobowigzaniu) (Adamczyk, 2009; Beali Neesham, 2013; Bowen, 1953, za: Ejdys
i Gulc, 2015; Filek, 2013; The World Business Council for Sustainable Deve-
lopment, 2006, za: Hopkins, 2006; World Bank, 2005, za: Mazur-Wierzbicka,
2012; Sokotowska, 2013), postepowaniu czy traktowaniu (Hopkins, 2004) i sto-
sunkach (Canadian Centre of Business in the Community, za: Szawczak, 2010,
s. 156). Wskazuje to na wielowymiarowy charakter CSR. Mimo tego zréznico-
wania mozna wskaza¢ wspélne elementy. Naleza do nich (Ejdys i Gulc, 2015,
s. 108; Kazmierczak i Zaptata, 2021, s. 13; Leonski, 2016, s. 91-92):

— dobrowolnos¢: brak formalnego, prawnego obowigzku wdrazania CSR (Fi-
lek, 2013, s. 127; I1LO, 2009);

- zintegrowane podejscie do trzech wymiaréw zréwnowazonego rozwoju:
spotecznego, srodowiskowego i ekonomicznego (zasada ,,3P”: People
— Planet - Profit, tj. ludzie — planeta — zysk) (Commission of the European
Communities, 2001; Korpus, 2006; Polska Norma PN-ISO 26000, 2010);

— ukierunkowanie na rézne grupy interesariuszy wewnetrznych i zewnetrz-
nych (Bartkowiakiin., 2016; World Bank, 2005, za: Mazur-Wierzbicka, 2012;
PARP, b.d.b; Canadian Centre of Business in the Community, za: Szawczak,
2010; Zbiegienn-Maciag, 1996);

- konieczno$é podejmowania dziatan o charakterze etycznym (Adamczyk,
2009; Ansoff i Stewart, 1967; Bartkowiak i in., 2016; Commission of the
European Communities, 2001; Hopkins, 2004; Korpus, 2006; Sokotowska,
2013; Zbiegien-Maciag, 1996);
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— dtugoterminowe, strategiczne podejscie (Beal i Neesham, 2013; Korpus,
2006).
Za zespotem Maona mozna przyja¢, ze CSR to ,koncepcja zorientowana na
interesariuszy, ktéra wykracza poza granice organizacji, wynikajgca z etycznego
zrozumienia odpowiedzialnosci organizacji za wptyw jej dziatalnosci bizne-
sowej, poszukujgca w zamian gotowosci spoteczenistwa do zaakceptowania
legalnosci biznesu” (Maoniiin., 2008, s. 6-7).

2.2. Zatozenia CSR

Zatozenia spotecznej odpowiedzialnosci biznesu opracowat A. B. Carroll (1991,
s. 42). Autor wyrdznit cztery poziomy odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa: eko-
nomiczng i prawna (wymagane przez spoteczenstwo), etyczna (oczekiwang przez
spoteczenstwo) i filantropijng (pozadang przez spoteczenstwo). U jej podstaw
znalazta sie odpowiedzialno$¢ ekonomiczna: przedsiebiorstwo przede wszystkim
powinno generowac zysk (albo przynajmniej nie przynosic strat). Na ekonomicznej
odpowiedzialnosci wspierajg sie pozostate rodzaje odpowiedzialnosci spotecznej
(Rybak, 2001, s. 29).

Drugi poziom obejmuje odpowiedzialnos¢ prawng, co oznacza, ze przedsie-
biorca - dagzac do maksymalizacji zysku — ma obowiazek dziata¢ w granicach
prawa. Prawo odzwierciedla poglady spoteczenstwa nato, jest dobreico jest
zte. Prawo wyznacza ,,reguty gry” w gospodarce rynkowej. Ramy prawne za-
kreslaja ptaszczyzne odniesienia dla menedzeréw podejmujacych biezgce
i dtugookresowe decyzje. Jest to waskie znaczenie spotecznej odpowiedzial-
nosci przedsiebiorstwa (Carroll, 1991, s. 48).

Na trzecim poziomie znajduje sie odpowiedzialnos¢ etyczna (moralna).
Nacisk jest potozony na dziatanie w sposéb godziwy, sprawiedliwy, nalezyty
—szczegllnie w obszarach nieuregulowanych prawnie. Poziom odpowiedzial-
nosci moralnej zalezy od tego, co wiekszos¢ ludzi w danym spoteczenstwie
uwaza za godziwe, sprawiedliwe, nalezyte. Wazna jest rdwniez etyka osoby
podejmujacej decyzje czy dziatania w przedsiebiorstwie (Rybak, 2001, s. 31).

Najwyzszy poziom obejmuje odpowiedzialnos¢ filantropijng. Ten rodzaj
odpowiedzialnosci czyni z korporacji instytucje obywatelska. Filantropia
oznacza poswiecenie czesci zasobow przedsiebiorstwa (w postaci sSrodkéw
finansowych lub czasu pracownikéw) na rzecz spoteczenstwa. Celem moze
by¢ udzielenie konkretnej pomocy finansowej, poprawa warunkéw zycia czy
rozwigzywanie problemow spotecznych (Karas, 2018, s. 59-60; Rybak, 2001,
s. 31). Na rysunku 2.1 przedstawiono pierwotny model Carrolla oraz jego
ewolucje.
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Rysunek 2.1. Ewolucja spotecznej odpowiedzialnosci biznesu

Zrédto: Zemigata, 2016, s. 231

Wedtug Zemigaty (2016), w latach 90. ubiegtego wieku w dotychczasowym
modelu utrzymano wczesniejsze warstwy piramidy orazich kolejnosé¢. Okazato
sie jednak, ze luka miedzy odpowiedzialnoscig ekonomiczng a etyczng ulegta
zmniejszeniu; sfera etyczna zyskata wieksze znaczenie, ale spadto zaanga-
zowanie przedsiebiorstw w odpowiedzialnos¢ filantropijng. Zrezygnowano
z oddzielnej sfery odpowiedzialnosci filantropijnej, wtgczajac zwigzane z nig
zagadnienia do sfer: etycznej i ekonomicznej ze wzgledu na etyczne lub eko-
nomiczne uwarunkowania podejmowanych dziatan filantropijnych.

Szerzej na temat historycznych zrdédet i zmian podejscia do CSR pisali
m.in. G. Baran (2005) i M. Rybak (2001). Warto doda¢, ze na temat regut
CSR wypowiedziat sie réwniez zesp6t czotowych przedstawicieli biznesu
z Europy, Japonii i USA (tzw. Okragty Stét), tworzac w 1994 r. Zasady z Caux
(Caux Round Table, 1998). Opieraja sie one o dwie podstawowe wartosci:
godnosci ludzkiej i kyosei (zycie i praca dla wspdlnego dobra przy uczciwej,
zdrowej konkurenciji).
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2.3. Korzysci i koszty zwigzane z CSR

W literaturze przedmiotu poswiecono wiele miejsca korzysciom, jakie przedsie-
biorstwa moga osiggnac zwdrazania idei spotecznej odpowiedzialnosci. Korzysci
te sg klasyfikowane wedtug réznych kryteridw. Najogélniej dzieli sie je nastepujaco:
- ze wzgledu na powigzanie z finansami: finansowe i pozafinansowe;
— ze wzgledu na obszar ujawniania sie efektéw wdrozenia: zewnetrzne i we-

wnetrzne;

- ze wzgledu na mozliwos¢ skwantyfikowania: jakosciowe i iloSciowe;

— ze wzgledu na powigzania z filarami CSR: spoteczne, sSrodowiskowe i zwia-

zane z przedsiebiorstwem.

PRZESLANKI WDRAZANIA STRATEGII SPOLECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU

konsumenckie
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Latwiejsza wymiana informacji miedzy konsumentami oraz ujawnianie przez nich nieetycznych
dziatan podejmowanych przez niektére przedsigbiorstwa
* Dziatania podejmowane przez roznego rodzaju organizacje spoteczne, protesty i bojkoty

o Poszukiwania nowych sposobéw budowania trwatej przewagi konkurencyjnej
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Rysunek 2.2. Przestanki, zasady i efekty wdrazania koncepcji CSR

Zrédto: Mazurek-topaciniska i Sobociriska, 2009, s. 476
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Ciekawe podejscie do koncepcji CSR i jej implementacji zaprezentowaty
K. Mazurek-topacinskai M. Sobocinska (2009). Na rysunku 2.2 przedstawiono
powigzania miedzy przestankami i zasadamiwdrazania strategii CSR w przed-
siebiorstwach a potencjalnymi obszarami spotecznego zainteresowania
przedsiebiorstw i potencjalnymi efektami (korzysciami) uzyskiwanymi przez
te podmioty. Autorki podkreslity koniecznos¢ wykorzystania narzedzi CSR
w sposoéb zintegrowany. Wskazaty, ze rozwigzanie to przynosi wiele wymier-
nych korzysci dla przedsiebiorstwa, m.in.:

— pozwala na obnizenie kosztéw dziatalnosci podmiotu;

— generuje wzrost sprzedazy, a nawet prowadzi do wzrostu udziatu w rynku;

— zwieksza atrakcyjnosé przedsiebiorstwa dla potencjalnych partneréw badz
inwestorow;

— zwieksza mozliwosci podmiotdéw w zakresie zatrudniania pracownikoéw wraz

Z jego dynamicznym rozwojem.

Z kolei na gruncie BHP specyficznym rodzajem korzysci z wdrazania CSR
jest wyeliminowanie (a przynajmniej ograniczenie) liczby i ciezkosci wypad-
kéw przy pracy i choréb zawodowych. Koszty wypadkéw moga by¢ tatwiejsze
lub trudniejsze do skwantyfikowania. Wedtug E. Tytyka (2001, s. 42), koszty
te mozna podzieli¢ na:

a) straty ekonomiczne, ktorych wielkos¢ jest mozliwa do oszacowania (np.:
niska wydajnos¢ i produkcja brakéw spowodowana przemeczeniem,
nadmiernym hatasem, ztym oswietleniem, wysoka temperatura, skutki
wypadkéw przy pracy, choroby zawodowe, zwolnienia lekarskie);

b) straty ekonomiczne, ktérych wielkosci nie mozna bezposrednio osza-
cowa¢ (m.in.: utrata zdrowia, duza fluktuacja pracownikéw, niszczenie
materiatéw, narzedzi, maszyn wskutek niedbalstwa i ztego nastawienia
do pracy);

c) straty moralne, niepoddajace sie ekonomicznejwycenie (cierpienie, zte
samopoczucie spowodowane przemeczeniem, niski etos pracy, brak
poczucia podmiotowosci, wzrost biernosci i apatii, zanik potrzeby war-
tosci wyzszych).

Mozna tez podzieli¢ koszty na:

a) tatwo mierzalne:

— odszkodowania, absencja,

— naprawianie wypadkowych zniszczen,

- wyréwnywanie zaktocen produkcji,

- wyréwnywanie uszkodzen srodowiska,

— prowadzenie postepowania powypadkowego przez stuzby zaktadowe
BHP lub Panstwows Inspekcje Pracy (PIP),

— sktadki pobierane przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) lub
Kase Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego (KRUS) z tytutu ubez-
pieczenia wypadkowego,
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—  koszty wyptaty swiadczen przystugujacych poszkodowanym i czton-
kom ich gospodarstwa domowego z tytutu choréb zawodowych i wy-
padkéw przy pracy (dtugo-, krotkoterminowe, jednorazowe);

b) trudno mierzalne, m.in. skutki obnizenia spotecznego wizerunku zakta-
du oraz spadek zadowolenia i morale zawodowego zatogi (u Tytyka ta
kategoria odpowiada stratom moralnym).

Klasyfikacja kosztéw zwigzanych z CSR uwzglednia czestotliwosé czy cia-
gtosé wystepowania. Mamy wéwczas do czynienia z kosztami jednorazowymi
lub powtarzalnymi, ciggtymi (Leonski, 2014; Weber, 2008). Do kosztéw jed-
norazowych nalezg m.in.:

— jednorazowe darowizny (np. na rzecz uchodzcéw z Ukrainy, na rzecz ofiar
powodzi),

— gtéwne koszty inwestycji (np. koszty budowy, wyposazenia i nowych tech-
nologii, nabycia gruntdw, maszyny zwigzane z uruchomieniem nowej linii
ekoproduktéw) (Gligor i Munteanu, 2015; Wdjcik-Jurkiewicz, 2016),

- koszty inwestycji, np. instalacji filtréw dymu o parametrach wykraczajgcych
poza obowigzujgce wymogi prawne,

— inwestycje w energooszczedne urzagdzenia (Peloza, 2009),

— koszty czasu spowodowane dziataniami CSR (np. w zakresie instalacji fil-
tréw dymu — procedury przetargowe),

— sponsorowanie lokalnych inicjatyw spotecznych o charakterze jednorazo-
wym (Leonski, 2014).

Do kosztéw powtarzalnych, ciggtych zaliczy¢é mozna np.:

— state/regularne wydatki (w tym: stypendia, koszty personelu, koszty mate-
riatéow, koszty medidw iinne koszty operacyjne realizacji programu) (Gligor
i Munteanu, 2015),

— darowizny przeznaczone na ciggte wspieranie okreslonej sprawy (Gligor
i Munteanu, 2015; Weber, 2008),

— optaty licencyjne za uzywanie okreslonych etykiet lub patentow, ktore sa
ptacone w sposoéb ciggty (Weber, 2008),

— powtarzajgce sie koszty kadrowe i rzeczowe: koszty menadzeréw koordynu-
jacych projekty CSR czy koszty materiatowe zwigzane z produkcjg materia-
téw promocyjnych (np. na potrzeby kampanii marketingowych o charakterze
celowym) (Weber, 2008),

— koszty szkolen (Impactree, 2021),

— wynagrodzenia specjalistow ds. CSR (Impactree, 2021),

— koszty cztonkostwa w organizacjach zajmujacych sie CSR (Impactree,
2021),

— koszty regularnych grantéw i dotacji przyznawanych przez przedsiebiorstwo
w ramach programu spotecznego (Wojcik-Jurkiewicz, 2016),

— sponsorowanie lokalnych inicjatyw spotecznych o charakterze powtarzal-
nym (Leonski, 2014),
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— odciggniecie pracownikoéw od zadanh zwigzanych z podstawowa dziatalno-

Scig przedsiebiorstwa na rzecz dziatalnosci prospotecznej (Leonski, 2014),

— wyzsze koszty zwigzane z ograniczeniem zastosowania zasobow przedsie-
biorstwa na rzecz zasobdéw, ktére sg nieszkodliwe dla Srodowiska natural-

nego i lokalnej spotecznosci (Leonski, 2014).

Niekiedy moéwi sie rowniez o kosztach alternatywnych i utopionych (Impac-
tree, 2021). Koszty alternatywne obejmujg inwestowanie w CSR, co oznacza
mniej pieniedzy do wydania na inne mozliwosci. Wybér miedzy szansg a CSR
oznacza utrate pieniedzy w krétkim okresie, jesli zostang przeznaczone na
dziatania w zakresie CSR. Z kolei koszty utopione to pienigdze wydane z gory
na rozpoczecie programow CSR, ktdre nie zwrdca sie w krétkim okresie. Ka-
tegoria ta obejmuje zakup technologii i infrastruktury niezbednej do wdroze-
nia strategii spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Inwestycje takie czesto
zwracajg sie w dtuzszej perspektywie.

2.4. CSR a zarzadzanie personelem

Przedsiebiorstwa osiggajg sukcesy dzieki kompetencjom i zaangazowaniu
zarowno menedzeréw, jak i szeregowych pracownikéw. Podkresla sie, ze
ksztattowanie korzystnych relacji z nimi przedsiebiorstwo powinno traktowac
jak inwestycje, a nie koszt (Kos, 2011, s. 76). Kto moze zatem mie¢ faktyczny
wptyw na sukces dziatalnosci gospodarczej przedsiebiorstwa? Sg to zaréwno
interesariusze wewnetrzni (insiders), jak i zewnetrzni (outsiders). Interesariu-
szamiwewnetrznymi sg: wtasciciele, inwestorzy (akcjonariusze, udziatowcy),
menadzerowie, a takze pracownicy i zwigzki zawodowe. Natomiast wsréd in-
teresariuszy zewnetrznych mozna wskazaé: spotecznosci lokalne, dostawcy,
wierzyciele, klienci, konkurenci, partnerzy biznesowi, grupy intereséw, orga-
nizacje pozarzadowe, wtadze samorzadowe i centralne, szkoty i uczelnie, sto-
warzyszenia handlowe i branzowe oraz media.

Okazuje sie zatem, ze interesariuszami—oprdcz np. rzagdu, udziatowcow czy
akcjonariuszy — sg rowniez pracownicy (w tym pracownicy niepetnosprawni)
i spotecznos¢ lokalna, a zatem organizacje zrzeszajgce osoby z niepetnospraw-
nosciami lub dziatajgce na ich rzecz. Co wiecej, to wtasnie pracownicy sg
podstawowa grupg interesariuszy wewnetrznych, tworzg odpowiednie relacje
zinteresariuszami zewnetrznymi, jednoczesnie bedac takze cztonkami lokal-
nych spotecznosci; od ich codziennej pracy zalezy wizerunek przedsiebiorstwa.

Wobec powyzszego przyjmowana przez przedsiebiorstwa strategia perso-
nalna zalezy od wielu czynnikéw zewnetrznych i wewnetrznych. W pierwszej
kategorii wymienia sie m.in. sytuacje na rynku pracy, sytuacje demograficznag,
stan koniunktury, zmiany technologiczne, zmiany prawne, dziatania: organiza-
cji pracodawcow i pracobiorcow, organdw samorzgdowych, urzedéw pracy,
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podmiotéw doradztwa personalnego (Zielinski, 2014, s. 656); druga kategoria
obejmuje m.in.: brak odpowiednich kompetencji menedzerdw personalnych,
niedocenianie przez naczelne kierownictwo pracownikéw jako czynnika konku-
rencyjnosci; nikte zaangazowanie menedzeréw liniowych w kwestie zwigzane
zzarzgdzaniem ludZmiw organizacji. Wszystko to moze wynikac z: braku czasu,
systemowych rozwigzan lub braku Swiadomosci badz obojetnosci; oporu wo-
bec zmian, obaw w inwestowanie w zasoby ludzkie — i bez watpienia utrudnia
implementacje strategii personalnej (Malara i Kroik, 2017, s. 29).

2.5. Narzedzia CSR

Wspobtczesnie przedsiebiorstwa majg do dyspozycji palete narzedzi wykorzy-
stywanych w realizacji koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Kazde
przedsiebiorstwo moze dopasowac je do wtasnej specyfiki, tradycji, kultury
regionu czy interesariuszy. W literaturze przedmiotu wsrdd nich wymienia sie
gtéwnie: programy dla pracownikéw, kampanie spoteczne, wolontariat pra-
cowniczy, znakowanie, raporty spoteczne i inicjatywy na rzecz lokalnej spo-
tecznosci.

Programy dla pracownikdéw to inicjatywy, ktére majg stuzyé rozwojowi pra-
cownikoéw, podnoszeniu ich kwalifikacji i wyréwnywaniu szans. Celem takiego
programu jest zaréwno zwiekszenie zaangazowania pracownikoéw, wspieranie
ich rozwoju zawodowego, jak i stworzenie sSrodowiska pracy opartego na war-
tosciach rownosciiinkluzji. Moga one dotyczy¢ kompetencji twardych (przygo-
towania do pracy na danym lub nowym stanowisku, korzystania z potrzebnych
programéw i maszyn) i miekkich (np. rozwoju umiejetnosciinterpersonalnych).
WSsrdd nich spotyka sie m.in. programy umozliwiajgce aktywizacje zawodowa
dla os6b z niepetnosprawnosciami czy oséb po 45. roku zycia (Bargiet, 2011;
IPS, 2024; PARP, b.d.a; Skindzier, 2022).

Kampanie spoteczne umozliwiajg przedsiebiorstwom oddziatywanie na
postawy i zachowania spotecznosci lokalnej, zwiekszenie swiadomosci od-
biorcéw w réznych kwestiach. Wszystko to dzieje sie dzieki wykorzystaniu me-
diéw. Oprécz promowania markii produktéw spoteczenstwo angazowane jest
w inicjatywy majgce na celu poprawe warunkéw zycia lub ochrone srodowiska
naturalnego. Celem takich kampanii moze by¢ np. edukacja dotyczgca bezpie-
czenstwa ruchu drogowego, spozywania alkoholu przez kierowcow lub kobiety
W cigzy czy wsparcie centrow leczenia i rehabilitacji (Bargiet, 2011; Leonski,
2016; Skindzier, 2022). Z uwagi na wysoki koszt, dziatania te realizowane sa
gtéwnie przez duze podmioty.

Wolontariat pracowniczy (corporate volunteering) jest dtugofalowym pro-
gramem spotecznym pracodawcy, poprzez ktéry propaguje on i umozliwia do-
browolne, spoteczne zaangazowanie wsrdod swoich pracownikéw. Moze to by¢
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organizowana w pracy zbiorka charytatywna lub udziat w akcji, ktorej celem
jest zebranie datkéw (Bargiet, 2011; Leonski, 2016; Skindzier, 2022). Wsréd
form wolontariatu wyrdznia sie (Winnicka-Wejs i Szottysik, 2019, s. 58-59):
a) udziatw akcjach spoteczno-charytatywnych, organizowanych przez or-
ganizacje pozarzadowe (NGO), autorskie programy spoteczne przedsie-
biorcéw, autorskie lokalne projekty pracownicze, zbidrki pracownicze,
sktadki pracownicze, akcje krwiodawstwa (kryterium: podmiot inicjujacy
i charakter dziatania);

b) dtugoterminowy, krétkookresowy: okresowy, jednorazowy (kryterium:

czas trwania dziatan wolontariackich);

c) akcyjny, systemowy (kryterium: spontanicznos$é dziatan);

d) wolontariat czasu, wolontariat kompetencji (kryterium: przedmiot daru);

e) bezposredni, posredni (kryterium: sposob kontaktu z beneficjentami).

Kolejnym narzedziem CSR jest znakowanie. Polega ono na opatrzeniu pro-
duktéw przedsiebiorstwa informacjami dotyczgcymi m.in. dbatosci o Srodowi-
sko naturalne (ekoznakowanie) lub sprawy spoteczne (znakowanie spoteczne).
Ekoetykiety sg symbolami prawnie zastrzezonymi (Bargiet, 2011; IPS, 2024; Le-
onski, 2016). Uzyskanie prawa do takich znakéw wymaga od przedsiebiorstwa
przejscia procedury uzyskania certyfikatu uprawniajacego do zamieszczenia
danego symbolu wskazujgcego klientom ekologiczne lub spoteczne zalety
produktu; jest jednak do$¢ kosztowne.

Z punktu widzenia nauki i techniki istotnym narzedziem CSR sg raporty spo-
teczne - publikacje, ktére przedstawiajg sposdb zarzadzania organizacja oraz
to, w jaki sposdb realizowana strategia przedsiebiorstwa uwzglednia dziata-
nia na rzecz spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Jak zauwaza M. Wrobel
(20186, s. 85), ,u podstaw raportowania spotecznego lezy zaspokajanie potrzeb
informacyjnych interesariuszy, a organizacja w ten sposoéb sygnalizuje swoja
otwartos¢ do podjecia spotecznej odpowiedzialnosci, rozwoju swoich zdol-
nosci do stuchaniai dialogu z interesariuszami”. W raporcie podmiot okresla
swojg polityke, cele i strategie dziatania. Raport jako narzedzie komunikacji
umozliwia przekazywanie informacji o wynikach realizacji idei zrbwnowazo-
nego rozwoju w przedsiebiorstwie (Leonski, 2016; Misztal, 2016; Skindzier,
2022; Werenowska, 2015). Cechg raportdéw jest ich wieloaspektowos¢; po-
winny pokazywac nie tylko sytuacje finansowa przedsiebiorstwa, ale réwniez
wptyw przedsiebiorstwa na spoteczeristwo i Srodowisko naturalne.

Inwestycje spotecznie odpowiedzialne (Socially Responsible Investment,
SRI) to te, w ktdérych pienigdze inwestoréw sg lokowane odpowiedzialnie. In-
westorzy wybierajg zatem te podmioty, ktére dziatajg zgodnie z wyznawanymi
przez nich wartosciami, lub eliminujg z portfela te, ktére realizujg dziatania
niezgodne z tymi wartosciami (Czerwonka, 2011; Marcinek, 2016; Michalczuk
i Konarzewska, 2022; Werenowska, 2015). Sa to dziatania o charakterze dtu-
goterminowym. Ich przyktadami sg: recykling, zarzadzanie odpadami, ener-
gia odnawialna, przeciwdziatanie wykorzystywaniu pracy dzieci, podnoszenie
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poziomu dobrobytu w krajach Trzeciego Swiata. Wobec powyzszego podmioty
- realizujgc inwestycje spotecznie odpowiedzialne — skupiajg swojg uwage
na kwestiach: ochrony srodowiska, praw cztowieka oraz zréwnowazonego
rozwoju.

Inicjatywy na rzecz lokalnej spotecznosci wystepuja, gdy cele inwestorow
tacza sie z celami spotecznymi i ekologicznymi. Mamy zatem do czynienia
zintegrowaniem dziatan politycznych, gospodarczych i spotecznych z zaspoka-
janiem potrzeb lokalnej ludnosci. Mozna wskaza¢ takie ich formy, jak np. pro-
wadzenie zajeé dla dzieci i mtodziezy z okolicznych szkét, wspieranie ubogich
spotecznosci poprzez oferowanie ustug bankowych, pozyczek na utworzenie
wtasnego przedsiebiorstwa, zakup mieszkania (Czerwonka, 2011; Skindzier,
2022).



Rozdziat Il

Raportowanie w zakresie ESG

3.1. Metodyka badan wtasnych

W opracowaniu materiatu wykorzystano analize literatury przedmiotu z za-
kresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu lub zrbwnowazonego rozwoju.
Przeprowadzono badania dokumentéw w postaci raportdw przedsiebiorstw
dobrowolnie udostepnianych w Internecie. Do celéw badawczych wybrano
raporty ESG z biblioteki raportdéw umieszczonej na stronie internetowej https://
raportyzr.pl/biblioteka-raportow/. Biblioteka ta jest prowadzona przez Forum
Odpowiedzialnego Biznesu (FOB), najwieksza organizacje pozarzagdowg w Pol-
sce, ktéra zajmuje sie koncepcja zrownowazonego rozwoju. Zakres czasowy zo-
stat ograniczony do ostatnich trzech lat (2021-2023); pobieranie dokumentow
prowadzono w lutym 2024 r. W wigkszosci raporty zrownowazonego rozwoju sg
dostepne bezposrednio w bibliotece; w przypadku raportéw kilku podmiotéw
udostepniono linki do dokumentéw znajdujacych sie na stronie internetowej
tych przedsiebiorstw. Celem badan byto ustalenie, czy przedsiebiorstwa do-
strzegaja niepetnosprawnych interesariuszy wsrod wtasnych pracownikéw
i w otoczeniu organizacji, czy podejmujg jakiekolwiek dziatania naich rzecz.
Postawiono nastepujgce pytania:
— czy w raportach ESG znajdujg sie odniesienia do niepetnosprawnych inte-
resariuszy (pracownikéw, oséb spoza zaktadu pracy)?
— jakie aspekty dobrostanu niepetnosprawnych interesariuszy sa prezento-
wane w raportach?
— jakie dobre praktyki stosujg pracodawcy w odniesieniu do pracownikow
niepetnosprawnych?

Do analizy wybrano przedsiebiorstwa, ktére opublikowaty raporty z bazy
raportow CSR na portalu internetowym FOB. Przebadano tacznie raporty 95
przedsiebiorstw. Podmioty, ktérych dokumenty przeanalizowano, reprezen-
towaty bardzo zréznicowane branze (tabela 3.1).

Najwiecej byto przedsiebiorstw z branzy finansowej (14) oraz budownictwa
i nieruchomosci (13), a nastepnie transportu i logistyki oraz ustug (po 8), a tak-
ze energetyki i handlu (po 7). Pojedyncze podmioty reprezentowaty przemyst
odziezowy i motoryzacyjny.

W opracowaniu pominieto tresci dotyczace COVID-19 oraz wsparcia Ukra-
incow w sytuacji petnoskalowej wojny. Zagadnienia te wymagajg odrebne;j
analizy, wykraczajacej poza ramy niniejszej monografii.
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Tabela 3.1. Ogélna charakterystyka przedsigbiorstw

Branza N Branza N
Finanse 14 | Przemyst ciezki 4
Budownictwo i nieruchomosci 13 | Telekomunikacja 4
Transport i logistyka 8 | Nowe technologiei IT 3
Ustugi 8 | Przemyst drzewny, papierniczy i meblowy 3
Energetyka 7 | Przemyst chemiczny 2
Handel 7 | Przemyst elektromaszynowy 2
FMCG* 6 | Przemyst spozywczy 2
Inne 5 | Motoryzacja 1
Surowce i paliwa 5 | Przemyst odziezowy 1

Legenda: FMCG - dobra szybko zbywalne (ang. Fast Moving Consumer Goods); branza
ta zaopatruje sklepy w produkty spozywcze (takie jak pakowana zywnos¢, napoje) oraz
m.in. $rodki czystosci i kosmetyki.

Zrédto: opracowanie wtasne.

3.2. Standardy raportowania ESG

Raportowanie ESG jest coraz wazniejsze dla przedsiebiorstw i inwestorow
—zwtaszcza podlegajgcych obowigzkowi raportowania w zakresie zréwnowa-
zonego rozwoju. ,Wraz ze wzrostem pres;ji interesariuszy, wzrostem udziatu
niematerialnych sktadnikéw w wycenie przedsiebiorstw oraz pojawianiem sie
nowych regulacji okreslajgcych polityke informacyjna na Swiecie obserwuje sie
znaczacy wzrost roli raportowania pozafinansowego, ktérego celem jest ujaw-
nianie informacji na temat wptywu organizacji na spoteczenstwo i Srodowisko
naturalne” (Aluchnaiin., 2018, s. 10). Pojecie ESG bywa niekiedy stosowane
zamiennie ze zrownowazonym rozwojem, ktérego koncepcja powstata, zeby
przeciwdziata¢ nasilajgcej sie eksploatacji zasobdéw naturalnych i degradaciji
srodowiska (Grendys, 2022).

Dyrektywa CSRD (Corporate Sustainability Reporting Directive), przyjeta
przez Unie Europejska, wprowadzita restrykcyjne wymogi dotyczace rapor-
towania ESG. Jest ona powigzana z Europejskimi Standardami Sprawozdaw-
czosci Zrownowazonego Rozwoju (ESRS). W ramach standardéw wyrézniono
3 filary (rys. 3.1, tabela 3.2): srodowisko (E — Environment), spoteczna odpo-
wiedzialnos$é (S — Social) oraz tad korporacyjny (G — Governance).
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Rysunek 3.1. Filary w raportowaniu przedsigbiorstw w zakresie zréwnowazonego rozwoju

Zrédto: Grendys, 2022

Tabela 3.2. Filary w raportowaniu przedsigbiorstw w zakresie zréwnowazonego rozwoju

Filary

Opis

1. Srodowisko

—dziatalno$¢ mozna zakwalifikowa¢ jako zréwnowazong, jesli
zapewnia znaczacy wktad w realizacje co najmniej jednego
z szes$ciu celdw srodowiskowych, zwigzanych z tagodzeniem
skutkéw zmian klimatycznych, ochrong zasobéw wodnych
i morskich, wdrazaniem gospodarki o obiegu zamknietym,
a takze zapobieganiem zanieczyszczeniom

—aktywnos¢ przedsigbiorstwa nie moze powodowaé znaczacych
szkéd w zadnej z wymienionych dziedzin

2. Spoteczenstwo

—obejmuje takie kwestie, jak r6znorodnos¢é w organach nadzor-
czych, rowno$¢ wynagrodzen, rotacja zatrudnienia (dobrowolna
lub przymusowa), BHP

—ocenie podlegajag rowniez polityki dotyczace poszanowania
praw cztowieka

—taksonomia UE w tym obszarze wspomina o koniecznosci
prowadzenia dziatalnosci zgodnie z tzw. minimalnymi gwa-
rancjami, czyli procedurami zapewniajacymi przestrzeganie
wytycznych OECD dla przedsigbiorstw wielonarodowych oraz
ONZ dotyczacych biznesu i praw cztowieka

3. tad korporacyjny

—analizuje sie m.in. strukture zarzadu, poszanowanie praw
udziatowcow, polityke antykorupcyjna, a takze wdrozone me-
chanizmy zgtaszania naruszen

—w wytycznych przygotowanych przez Gietde Papieréw Warto-
Sciowych w Warszawie eksperci wymieniajg réwniez zagad-
nienia bezpieczenstwa i ochrony danych: przedsiebiorstwa
powinny przedstawi¢ proces zarzadzania ryzykiem wyciekow,
kradziezy lub utraty informacji

Zrédto: Grendys, 2022.
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Zespot Maoniego zwrdcit uwage na zmiany zachodzace w ramach koncepciji
CSR. Poczatkowo wdrazanie tej koncepcji traktowano jako uznaniowe i dobro-
wolne; z czasem zaczeto dostrzegac¢ oczekiwania, iz przedsiebiorstwa beda
integrowa¢ odpowiedzialnos¢ srodowiskowa i spoteczng z prowadzong dzia-
talnosciag gospodarczg (Maoniin., 2008, s. 6-7). Wspomniana dobrowolnos$¢
wdrazania CSR zmierza w kierunku przymusu prawnego. 5 stycznia 2023 r.
w Unii Europejskiej weszta w zycie dyrektywa o raportowaniu niefinansowym
w zakresie zréwnowazonego rozwoju. Raportowanie to byto obowigzkowe dla
stosunkowo nielicznej grupy duzych przedsiebiorstw w Polsce. Wymogiem ra-
portowania zostang objete wszystkie przedsiebiorstwa notowane na unijnych
rynkach regulowanych i duze przedsiebiorstwa przekraczajgce dwa z trzech
kryteriow: srednioroczne zatrudnienie 250 osdb, roczne przychody netto ze
sprzedazy 40 mln euro, suma bilansowa 20 mln euro. Celem wdrozenia CSRD
jestzmuszenie przedsiebiorstw do wiekszej transparentnosci w zakresie dzia-
tan dotyczacych zréwnowazonego rozwoju (wptywu na: klimat, srodowisko,
pracownikéw, spotecznosci lokalne). Jednoczesnie dyrektywa ma by¢ jednoli-
tym europejskim standardem raportowania niefinansowego; ma to zapewnic
inwestorom i innym interesariuszom tatwiejszy dostep do poréwnywalnych
danych z obszaru ESG (Sudomir i Pilarowski, 2023). W tabeli 3.3 przedstawio-
no harmonogram wdrazania dyrektywy CSRD, a rysunek 3.2 prezentuje cele
zréwnowazonego rozwoju, do ktérych odnosza sie przedsiebiorstwa w swoich
raportach.

Tabela 3.3. Harmonogram implementac;ji dyrektywy CSRD

Data Rodzaj podmiotu

1 stycznia 2024 | Przedsiebiorstwa zatrudniajgce powyzej 500 oséb bedace jednostkami
zainteresowania publicznego
(pierwsze raporty za rok 2024 publikowane w roku 2025)

1 stycznia 2025 | Przedsiebiorstwa zatrudniajace powyzej 250 pracownikéw
(pierwsze raporty za rok 2025 publikowane w roku 2026)

1 stycznia 2026 | Mate i $rednie przedsiebiorstwa notowane na gietdzie, zatrudniajace
powyzej 10 pracownikow
(pierwsze raporty za rok 2026 publikowane w roku 2027)

Zrédto: Grzybek, 2023.
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Rysunek 3.2. Cele zréwnowazonego rozwoju

Zrédto: Cele zréwnowazonego rozwoju, b.d.

Jesli chodzi o standardy raportowania ESG, to jednymi z najpopularniejszych
sg wytyczne przygotowane przez Global Reporting Initiative (GRI). Organiza-
cja ta opracowata wskazéwki dotyczace: zatrudnienia, pracy dzieci, szkolen,
bioréznorodnosci, odpadéw, BHP, bezpieczenstwa i etykietowania produktow.
GRI opracowata réwniez nastepujace zasady raportowania, majace na celu
zwiekszenie transparentnosci raportéw i ograniczenie ryzyka inwestowania
(Grendys, 2022):

— doktadnosé,

— bezstronnosé,

- czytelnosé,

— mozliwos$é porédwnania danych zaréwno z innymi organizacjami, jak i z in-
formacjami z lat poprzednich,

— kompletnosg,

— terminowos$¢, zeby dac zainteresowanym czas na podjecie decyzji,

— raportowanie w konteks$cie zréwnowazonego rozwoju,

— mozliwosé zweryfikowania informacji zawartych w publikacjach.

Takie podejscie pozwala na tatwiejsze pordwnanie dziatan przedsiebiorstw
miedzy soba, a takze postep poszczegdlnych podmiotéw w perspektywie kil-
kuletniej.
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3.3. Prawa cztowieka w raportach CSR

Wiekszos$¢ przedsiebiorstw podnosi w raportach kwestie niedyskryminaciji
i mobbingu (Zatacznik 2). Najczesciej sg to ogdlne deklaracje zakazujace ta-
kich ztych praktyk i promujgce niedyskryminacje. W$rdéd nich wskaza¢ mozna
nastepujace stwierdzenia:

1) ,promujemy i egzekwujemy prawo niedyskryminujgce nikogo” (Amica,
2021);

2) ,,Grupa Arctic Paper szanuje i promuje miedzynarodowe prawa cztowieka
i prawa pracownicze. Takiego samego zaangazowania oczekujemy od na-
szych dostawcow i podwykonawcéw. [...] Nie pozwalamy na dyskrymina-
cje lub molestowanie jakiegokolwiek rodzaju, skierowane do jakiejkolwiek
grupy: pracownikow, klientéw, dostawcéw” (Grupa Arctic Paper, 2021);

3) ,wnaszejfirmie liczg sie kompetencje i zaangazowanie, a nie pochodzenie,
pte¢ czy przekonania religijne [...]. Zwalczamy wszelkie przejawy dyskry-
minacji, mobbingu czy molestowania seksualnego” (Biedronka, 2021);

4) ,kodeks etykiza absolutnie niedopuszczalne uznaje jakiekolwiek przejawy
dyskryminacji, molestowania czy mobbingu” (Bogdanka, 2021);

5) ,braktolerancji dla mobbingu czy dyskryminacji” (Grupa Kruk, 2021);

6) ,bezwzgledny zakaz dyskryminacji i mobbingu — system zapewniajgcy
mozliwo$é anonimowego zgtaszania wszelkich sytuacji noszacych zna-
miona tego typu nieprawidtowosci” (Rawlplug, 2022);

7) »tworzymy kulture pracy oparta na wspotodpowiedzialnosci, dialogu i wza-
jemnym szacunku” (Solaris, 2021);

8) ,przestrzeganie praw cztowieka jest jedna z podstawowych odpowiedzial-
nosci Grupy UNIMOT” (2022);

9) ,wszyscy pracownicy traktowani sg z szacunkiem, niezaleznie od zajmo-
wanego stanowiska, ptci, wieku, pochodzenia narodowego i etnicznego,
orientacji seksualnej, sytuacji rodzinnej, (nie)petnosprawnosci oraz po-
gladow politycznych i religijnych” (Apator, 2023);

10) ,uznajemy dyskryminacje, molestowanie i mobbing za zjawiska wysoce
naganne i godne potepienia, a wszelkie ich przejawy nie sg tolerowane
w naszej firmie. Zachowania takie stanowia naruszenie Kodeksu Etyki i Po-
stgpowania w Biznesie i ze wzgledu na ich duza szkodliwos¢ pracownicy
maja obowigzek przeciwstawiania sie im. Szczegdlny obowigzek prze-
ciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu i mobbingowi spoczywa na
przetozonych w CEMEX Polska” (Cemex Polska, 2021);

11) ,Grupa Energa przywigzuje duzg wage do budowy i utrzymywania kultury
etycznej organizacji” (Energa, 2021).

Czes¢ podmiotéw wylicza kryteria, ze wzgledu na ktdre dyskryminacja jest
zabroniona; wsrdd nich znajduje sie tez niepetnosprawnosé lub stan zdrowia:
a) ,szczegdlne znaczenie ma poszanowanie praw cztowieka, w tym przeciw-

dziatanie mobbingowi i dyskryminacji, zapewnienie wszystkim pracownikom
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réwnych szans bez wzgledu na pozycje zawodowg w Grupie PZU, ptec, wiek,
niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze forme zatrudnienia — na czas okreslony lub nieokreslo-
ny, w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy” (PZU, 2022);
zasada ,,zakazu dyskryminacji, w szczegélnosci bez wzgledu na rase, kolor
skory, pteé, orientacje seksualng, wyznanie, pochodzenie narodowe i spo-
teczne, wiek czy niepetnosprawno$é” (Zywiec, 2021);

»hie tolerujemy zadnych form dyskryminacji, zwtaszcza z powodu ptci, rasy,
wieku, pochodzenia, religii, niepetnosprawnosci, Swiatopogladu, orienta-
cji seksualnej, statusu spotecznego, stanu cywilnego, inwalidztwa, przy-
naleznosci do partii politycznych i zwigzkéw zawodowych oraz sposobu
zatrudnienia” (KGHM Polska Miedz, 2022);

»Srodowisko pracy wolne od dyskryminaciji ze wzgledu na pteé, wiek, orien-
tacje seksualng, kompetencje, doswiadczenie, ewentualny stopien nie-
petnosprawnosci, narodowosc¢, pochodzenie etniczne i spoteczne, kolor
skory, jezyk komunikacji, status rodzicielski, religie, wyznanie lub bezwy-
znaniowos¢, poglady polityczne lub wszelkie inne wymiary réznorodnosci
zdefiniowane przez obowigzujgce prawo” (Polsat Plus, 2021);

»hie akceptujemy zadnych przejawéw dyskryminacji i nierownego trakto-
wania, zwtaszcza ze wzgledu na wiek, pteé, wyznanie, orientacje seksual-
ng, stan cywilny, stan zdrowia, stan rodzicielski, przekonania polityczne,
narodowos¢, pochodzenie etniczne, przynaleznos$é zwigzkowa czy status
spoteczny” (Swiattowdd Inwestycje, 2022);

»przeciwdziatanie wykluczeniu obejmuje wiele aspektow naszego zycia.
Dotyczy nie tylko réznicy wieku, ptci, niepetnosprawnosci, rasy czy wyznania
(Amica, 2022);

»W Grupie Eurocash prace moze podja¢ kazdy bez wzgledu na wiek, pte¢,
pochodzenie narodowe i etniczne, rase, religie, niepetnosprawnosgé, orien-
tacje seksualng czy tez poglady polityczne. W firmie nie sg tolerowane zad-
ne dziatania i zachowania majgce znamiona jakiejkolwiek dyskryminacji
drugiego pracownika, kontrahenta czy tez osoby trzeciej” (Eurocash, 2021).
Oprécz ogélnych deklaraciji, przedsiebiorstwa wymieniajg ré6zne dokumenty

wewnetrzne, regulujgce problematyke praw pracownikow (Zatacznik 3). Nalezg
do nich mniej lub bardziej szczegétowo okreslone dokumenty wyzszej rangi,
jak np. strategie (Apator (2023); Polenergia, (2022)), polityki (antymobbingowe
lub przeciwdziatania dyskryminacji, np. Biedronka (2021); BGK (2021); Euro-
cash (2021); LUG (2022); Kompania Piwowarska (2022); inwestycji w zdrowie
i samopoczucie pracownikéw: Orange Polska (2021); zarzgdzania zgodnoscia:
Budimex (2022); Energa (2021); przestrzegania praw cztowieka, np.: Global
Cosmed (2021); Grenevia (2022); PZU (2022); Robyg (2021)), czy kodeksy (np.
etyki: Amber One (2022); Antal (2022); Bogdanka (2021); Budimex (2022); CCC
(2021); Cemex Polska (2021); Emitel (2021); Energa (2021); Kom-Eko (2021);
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PKP Cargo (2022); PKP Energetyka (2021); Rawlplug (2022); TIM (2021); Truvant
Europe (2022); dobrych praktyk rynkowych: Archicom (2022); Echo Investment
(2021); Emitel (2021); Inter Cars (2022); Zywiec (2021)).

Czes¢ przedsiebiorstw posiada tez odrebne katalogi zasad: ochrony praw
cztowieka (Budimex, 2022); postepowania dla kontrahentéw (Budimex, 2022);
etyki (Eurocash, 2021). Do bardziej szczegétowych dokumentow nalezg regu-
laminy i procedury dotyczace zgtaszania naruszen prawa, przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu w miejscu pracy.

Wiele podmiotéw wymienia réwniez organy lub stanowiska, ktére zajmuja
sie szeroko pojetymi zagadnieniami relacji z pracownikami oraz ewentual-
nymi naruszeniami (Zatacznik 4). Wsrdéd organdw wskaza¢ mozna: komisje
ds. etyki, rownego traktowania; komoérki ds. compliance, zespoty interwen-
cyjne czy Biura Obstugi Pracownikow. W przedsiebiorstwach do wyspecijali-
zowanych stanowisk nalezg: petnomocnik/rzecznik ds. etyki; rzecznik oséb
zniepetnosprawnoscia; dyrektor ds. relacji pracowniczych; compliance officer
czy petnomocnik ds. zarzadzania systemem zgodnosci.

Nieliczne przedsiebiorstwa wskazaty takze na stosowane instrumenty, m.in.
system zarzgdzania zgodnosciag czy linie zaufania/etyki. Brak bezposrednich
odniesien do dokumentéw czy narzedzi mozna zaobserwowac w raportach
takich podmiotéw, jak: Vantage Development (2021), Gaz-System (2021);
Gdansk Transport Company (2021).

3.4. Zdrowie i dobrostan pracownikow

W odniesieniu do (nie)petnosprawnych pracownikdéw przedsiebiorcy deklaruja
dbatosc¢ o ich zdrowie i dobrostan. W literaturze przedmiotu mozna znalez¢
zréznicowane definicje zaréwno zdrowia, jak i dobrostanu. Miedzy tymi poje-
ciami nie ma wyraznie postawionych granic.

Z jednej strony zdrowie jest pojeciem szerszym niz dobrostan; widac to
w definicjach holistycznych. Przyktadem jest tu definicja zdrowia WHO (1948),
zgodnie z ktérg zdrowie to nie tylko catkowity brak choroby czy kalectwa, ale
takze stan petnego, fizycznego, umystowego i spotecznego dobrostanu (do-
brego samopoczucia). Z drugiej strony mozna znalez¢ liczne opracowania,
w ktérych zdrowie jest sktadowa dobrostanu.

Jesli chodzi o pojecie dobrostanu (wellbeing lub well-being), to jest ono
wielowymiarowe i subiektywne. Wynika to z indywidualnych réznic w jego po-
strzeganiu i doswiadczaniu. Grant, Christiansoni Price (2007, s. 52-53) zauwa-
zyli, ze zwiekszanie jednego aspektu dobrostanu moze co prawda (ale wcale
nie musi) prowadzi¢ do zwiekszenia indywidualnej satysfakcji pracownika,
jednakze réwnoczesnie bedzie obcigzac go fizycznie, gdyz nowe wyzwania
narazg go m.in. na stres i zmeczenie.
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Za A. Miernikiem (2023) mozna przyjaé, ze ,wellbeing w pracy opiera sie na
koncepcji, w ktérej najwazniejszy jest cztowiek. W tej idei wazna role odgrywa
m.in. poczucie bezpieczenstwa, a takze tworzenie przestrzeni do realizacji
swoich ambicjii potencjatu. W zawodowym srodowisku jest to wiec przestrzen,
w ktérej pracownik radzi sobie ze stresem, wyrdznia sie odpornoscig psychicz-
ng, czuje sie doceniony i zadowolony ze swoich zawodowych wyzwan i suk-
cesow”. W podobnym duchu wypowiadali sie L. Koziot i A. Wojtowicz (2016,
s. 167), stwierdzajgc, ze dobrostan w pracy oznacza ,,zaspokojenie istotnych
potrzeb pracownikdw, daje im poczucie bezpieczeristwa w pracy i satysfak-
cji z pracy. Osigganie dobrych rezultatéw w pracy wynika z dobrostanu prze-
jawiajacego sie zaréowno w wymiarze psychologicznym oraz fizycznym, jak
i spotecznym. Satysfakcja daje poczucie zadowolenia, ktére z kolei pobudza
do dalszego dziatania. Pracownicy zadowoleni z pracy sg otwarci na zmiany,
chetnie podejmujg nowe wyzwania, dgzg do rozwoju zawodowego, a gdy pet-
nig funkcje kierownicze, dbaja takze o rozwdj wtasny oraz rozwdj podlegtych
pracownikow”.

Grant, Christianson i Price (2007, s. 52-53) wskazali trzy wymiary dobro-
stanu:

1) wymiar psychologiczny, czyli subiektywne samopoczucie psychiczne (m.in.
zadowolenie z pracy, poczucie wtasnej wartosci i mozliwosci);

2) wymiar fizyczny, czyli doswiadczenie zdrowia ciata (m.in. fizyczne bezpie-
czenstwo pracy, opieka zdrowotna);

3) wymiar spoteczny, czyli jakos¢ relacji z innymi ludZzmi (m.in. zaufanie,
wsparcie spoteczne, wspotpraca).

Analiza tego, czym jest dobrostan, zaowocowata m.in. pracami Instytutu
Gallupa. Podmiot ten opracowat specjalne narzedzie do oceny potencjatu
pracownikéw (test Gallupa), oparte o 5 gtéwnych elementéw sktadajgcych
sie na wellbeing (Wojna, 2022):

a) CareerWellbeing (wellbeing w zyciu zawodowym) —jak spedzamy czasi czy
robimy w zyciu to, co lubimy;

b) SocialWellbeing (wellbeing w zyciu spotecznym) —jak bliskie i satysfakcjo-
nujace sg nasze relacje z innymi ludzmi;

c) Financial Wellbeing (wellbeing w zakresie finanséw) — na ile efektywnie
zarzgdzamy sprawami ekonomicznymi;

d) Physical Wellbeing (dobrostan fizyczny) — czy jesteSmy wystarczajgco zdro-
wi i mamy dosc¢ energii, aby angazowac sie w codzienne aktywnosci;

e) Community Wellbeing (wellbeing w spotecznosci)—naile mocno angazu-
jemy sie w zycie spotecznosci, w ktérej zyjemy.

Wedtug jednego z poradnikéw dla pracodawcdéw (Kryger, 2024), ,,wellbeing
to dobrostan — a zatem dbatos$¢ o potrzeby i rozwéj wtasny, jak i wspieranie
w tym innych. W ostatnich latach wiele organizacji skupia sie na wellbeingu
w firmie — dlaczego? Bo zaopiekowany pracownik ma wiecej sit i checi, by
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zadbac¢ o biznes”. Wskazano tu 6 aspektow dobrostanu w pracy, z ktérych

2 pierwsze odnoszg sie bezposrednio do zdrowia (rys. 3.3):

1) zdrowie fizyczne (np. zachecanie do uprawiania sportow);

2) zdrowie psychiczne (np. budowanie wspierajgcej kultury organizacyjnej
lub oferowanie wsparcia psychologicznego);

3) bezpieczenstwo finansowe (ptace pozwalajgce zaspokoi¢ potrzeby pra-
cownikow; transparentnosé wynagrodzen);

4) bezpieczenstwo pracy (wszelkie zasady BHP);

5) work-life balance, tj. rownowaga praca — zycie (np. dbanie o zachowanie
normowanego czasu pracy);

6) wsparcie w rozwoju i zapobieganiu chorobom lub work-life balance (np.
w formie warsztatéw z ekspertami lub akcji zdrowia).

Rysunek 3.3. Zawartos¢ obszaréw wellbeingu

Zrédto: Kryger, 2024

W swoich raportach przedsiebiorstwa deklaruja:

a) ,zdrowie i bezpieczenstwo to nie tylko jedne z naszych kluczowych wartosci,
ale i element systemu zarzagdzania w Grupie obecny na kazdym poziomie
naszej organizacji” (Amica, 2021);

b) ,,promujemy zdrowy styl zycia, edukujemy w zakresie metod ograniczania
stresu, podejmujemy dziatania wspierajgce zachowanie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, dbamy o zdrowe relacje w pracy, wdra-
zamy kulture informacji zwrotnej i doceniania” (Antal, 2022);

c) ,troske o bezpieczng prace tgczymy z promocjg zdrowia wsrdd pracowni-
kéw” (Bogdanka, 2021);

d) ,troszczymy sie o zdrowie” (Fakro, 2022);

e) ,zycieizdrowie pracownikdw jest priorytetem” (KGHM Polska Miedz, 2022);

f) ,wiemyjakwazna jest dbatosc¢ o zdrowie pracownikéw; [...] promocja zdro-
wia i profilaktyka sg dla nas podstawg codziennej pracy” (Lux Med, 2022);

g) ,chcemybudowaé dobre miejsce pracy oraz dbaé o nasze zdrowie i samo-
poczucie” (Fiberhost, 2022);
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h) ,kluczowym obszarem dla Grupy TIM jest dbanie o zdrowie pracownikéw
i promowanie zdrowego trybu zycia” (TIM, 2022).

Do obszaréw, ktére znajdujg sie w sferze zainteresowania pracodawcow, na-
leza: profilaktyka zdrowotna (w szczegdélnosci w zakresie choréb zawodowych,
onkologicznych i zdrowia psychicznego), promocja zdrowia (w tym dietetyka),
ratownictwo/pierwsza pomoc, budowanie otwartego i przyjaznego srodowiska
pracy (w szczegélnosci dla pracownikdéw z niepetnosprawnosciami).

W zakresie profilaktyki zdrowotnej w raportach podnoszone byty problemy:
a) choréb nowotworowych (Bogdanka, 2021; Fakro, 2022; mBank, 2021; PKP

Cargo, 2022; Polenergia, 2022; Tauron, 2022; Velvet Care, 2022);

b) choréb psychicznych/mentalnych (Cemex Polska, 2021; Fiberhost, 2022;
Kompania Piwowarska, 2022; Polsat Plus, 2021; Prologis, 2021-2022; Pro-
vident, 2021; Wedel, 2021);

c) przeciwdziatania stresowi, treningdw antystresowych (ArcelorMittal Po-
land, 2021; mBank, 2021; Polenergia, 2022; Polsat Plus, 2021; Rohlig Suus
Logistics, 2022; Wedel, 2021);

d) okulistyczne (Swiattowdd Inwestycje, 2022; Tauron, 2022; Velux, 2020-
2021);

e) szczepien: przeciw grypie (BNP Paribas Bank Polska S.A., 2022; Wedel,
2021) i koronawirusowi (Bogdanka, 2021; Budimex, 2022; PKP Energetyka,
2021; Velvet Care, 2022; Wedel, 2021);

f) uktadu migsniowo-szkieletowego (Fiberhost, 2022; Lux Med, 2022);

g) nikotynizmu (ArcelorMittal Poland, 2021, Arctic Paper, 2021);

h) otytosci, alkoholizmu (ArcelorMittal Poland, 2021);

i) diabetologiczne (Polenergia, 2022);

j) dermatologiczne (ArcelorMittal Poland, 2021);

k) uktadu krazenia (Lux Med, 2022).

Profilaktyka zdrowotna. W ArcelorMittal Poland (2021) dziatania profilak-
tyczne prowadzone sg w ramach Tygodnia Zdrowia. Akcja obejmowata kam-
panie informacyjng dotyczaca otytosci, alkoholizmu i nikotynizmu, a takze
m.in. szkolenia oraz badania diagnostyczne choréb skéry i ptuc w ramach
Strefy Zdrowia PZU. W 2021 r. w ciggu 6 miesiecy pracownicy mogli skorzystaé
zdostepu do aplikacji Skin Vision, pomagajacejw ocenie zmian skérnych; w ra-
zie ryzyka rekomenduje ona wizyte u dermatologa. Wspoétpraca z fundacjami
ochrony zdrowia zaowocowata dostepem do dodatkowych pakietéw badan
(m.in. USG jamy brzusznej, markery nowotworowe, badania na cukrzyce, den-
sytometria kregostupa i kontrola wzroku u dzieci). Podmiot wdrozyt Pracow-
niczy Program Wsparcia, gwarantujgcy dostep do pomocy psychologicznej,
psychoterapeutycznej i psychiatrycznej. Przeprowadzono tez serie szkolen
»Nerwy ze stali”, ktore dotyczyty gtéwnie przeciwdziatania stresowi.

Bank Gospodarstwa Krajowego (2021) prowadzit zdrowotne akcje profilak-
tyczne i edukacyjne oraz organizowat wydarzenia, majace na celu promowanie
wsrdd pracownikéw zdrowego i aktywnego stylu zycia. Przedsiebiorstwo Velvet
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Care (2022) cyklicznie przekazywato pracownikom witaminy i suplementy
wzmacniajgce odpornosc¢ organizmu oraz przeprowadzato akcje informacyjne
na temat dbania o swoje zdrowie w trakcie trwania pandemii.

Biedronka (2021) prowadzita program profilaktyki choréb zawodowych ,,Bie-
dronkowa Akademia Zdrowia”, przeznaczony dla pracownikéw centrow dystry-
bucyjnychibiur. W ramach programu pracownicy ci korzystali z ustug fizjoterapii.
W okresie pandemii ¢wiczenia fizjoterapeutyczne realizowano w formie online
w czasie rzeczywistym, z ktérych nagrania byty dostepne dla pracownikéw. Bie-
dronka oferowata ustugi w zakresie zdrowia psychicznego dla ponad 90% pra-
cownikéw. Ponadto pracownicy mogli liczy¢ na wsparcie w sytuacji znacznego
pogorszenia stanu zdrowia i sytuacji materialnej w wyniku choroby zagrazajgce;j
zyciu, ktéra wymaga ponoszenia wysokich kosztow leczenia.

Fakro (2022) utatwit swoim pracownikom udziat w bezptatnych badaniach
w ramach programu NFZ ,,Profilaktyka 40+”. Badania te zorganizowano na te-
renie przedsiebiorstwa w godzinach pracy.

W ramach promocji zdrowia i profilaktyki Lux Med (2022) kontynuowat pro-
gram wellbeingowy, na ktéry sktadaty sie obszary: zdrowie psychiczne, sport
i aktywnos¢ fizyczna, profilaktyka oraz bezpieczenstwo i zdrowie.

Prywatng opieke medyczng na koszt pracodawcy oferujg pracownikom
TIM (2022) i Velux (2020-2021). W PKP Energetyka (2021) wszyscy pracowni-
cy i cztonkowie ich rodzin sg objeci prywatna opieka medyczna. Program ten
jest jednak wspotfinansowany przez przedsiebiorstwo i umozliwia dostep do
specjalistow i placéwek medycznych na terenie catego kraju. W Polsat Plus
(2021) funkcjonuje abonamentowa, prywatna opieka medyczna, dostepna
dla wszystkich pracownikéw na atrakcyjnych warunkach.

Choroby nowotworowe. CD Projekt (2021) zorganizowat akcje profilaktycz-
no-edukacyjng ,,Cancer Awareness Week”, w ktérego ramach przeprowadzono
badania USG piersi i jader oraz badania krwi. W Fakro (2022) przeprowadzo-
no kampanie skierowang do kobiet: ,,Piekna, bo swiadoma”, ktéra byta zwia-
zana z profilaktyka raka piersi. W akcje zaangazowana byta bezposrednio
wspotwtascicielka Fakro, bedaca jednoczesnie szefowg Nowosgdeckiego
Stowarzyszenia Amazonek.

mBank (2021) - w ramach Swiatowych Dni Walki z Nowotworami - zaprosit
pracownikéw m.in. do udziatu w cyklu webinaréw dotyczacych onkologii oraz
warsztatéw samobadania z psychologiem onkologicznym. Przekazano prawie
200 bezptatnych voucheréw na badania markeréw nowotworowych piersiijaj-
nika lub jader i prostaty. Dziatania uzupetniono utworzong w intranecie baza
wiedzy dotyczaca profilaktyki nowotworowej, a takze informacjag o dostepnych
dla pracownikéw pakietach badan.

Podobnie jak w CD Projekt, kampania ,Wygraj” Grupy PKP Cargo (2022)
miata na celu podniesienie Swiadomosci pracownikéw w zakresie profilaktyki
chordb onkologicznych: raka piersi i raka prostaty. Docelowg grupg kampanii
byli wszyscy pracownicy Grupy PKP Cargo.
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Polenergia (2022) nawigzata wspoétprace z Fundacjami: Rak’n’Roll. Wygraj
Zycie! i Mosznowtadcy oraz wzieta udziat w ogélnopolskiej kampanii przypo-
minajacej o regularnych badaniach profilaktycznych. Zatrudnieni w przedsie-
biorstwie mogli skorzystac z ,,Dnia na U”: dodatkowego jednego dnia wolnego
na sprawdzenie stanu swojego zdrowia i wykonanie badan, w szczegélnosci:
USG piersi, jader i cytologii. Ponadto zorganizowano spotkanie online doty-
czace profilaktyki choréb nowotworowych. Warsztat poprowadzita ekspertka
z Fundacji Rak’n’Roll. Wygraj Zycie!

Profilaktyce onkologicznej w Grupie TAURON (2022) poswiecony byt cykl
5 webinaréw pod hastem ,,Rak to nie wyrok”. Celem przedsiewziecia byto
zwigkszenie swiadomosci wagi zapobiegania nowotworom oraz wtasciwej
profilaktyki onkologicznej. Z kolei Velvet Care (2022) prowadzit akcje profi-
laktyki onkologicznej we wspotpracy z powiatowym szpitalem.

Problemy psychiczne/mentalne. CD Projekt (2021) oferowat dostep do
nielimitowanych konsultacji i spotkan z psychologiem; pracownicy mogli z nich
korzystac w razie potrzeby. Przeprowadzono réwniez badanie kondycji psycho-
logicznej pracownikéw. Grupa Zywiec (2021) uruchomita program Employee
Assistance, w ramach ktérego pracownicy mogli bezptatnie skorzysta¢ z porad
psychologicznych. W ramach wspierania pracownikéw w zakresie zdrowia
psychicznego Kompania Piwowarska (2022) kontynuowata pomoc psycho-
loga za pomoca bezptatnego dostepu do specjalnej, anonimowej infolinii.
Wszyscy dyrektorzy przedsiebiorstwa mogli skorzystaé z cyklu warsztatéw,
poswieconych odpornosci psychicznej (wtasnej, zarzgdzanego zespotu, catej
organizacji). Ponadto w catym podmiocie obchodzono Swiatowy Dzier Zdrowia
Psychicznego.

W Lux Med (2022) organizuje sie spotkania z ekspertami z zakresu psy-
chologii i psychiatrii, webinary i warsztaty dopasowane do potrzeb zespotéw.
Corocznie pracownicy moga uczestniczy¢ w Tygodniu Zdrowia Psychicznego
i skorzystac¢ z przekazywanej wiedzy; posiadajg takze staty dostep do bezptatnej
infolinii pomocy psychologicznej.

W mBanku (2021) wdrozono bezptatny program dla pracownikéw ,,Z energia
po zdrowie”, na ktéry sktadajg sie 4 filary: ,,Porozmawiaj”, ,,Zmien nawyki”,
»Zrelaksuj sie”, ,,Dowiedz sie”. Filar ,Porozmawiaj” obejmuje bezptatne, in-
dywidualne konsultacje psychologiczne, podczas ktérych mozna porozma-
wiaé o swoich emocjach i o tym, jak poradzi¢ sobie w trudnych sytuacjach,
afilar ,Zmien nawyki” — indywidualne konsultacje dietetyczne przygotowane
w kierunku poprawy samopoczucia. Filar ,Zrelaksuj sie” obejmuje treningi
antystresowe i spotkania online z entuzjastami zdrowego stylu zycia, nato-
miast filar ,Dowiedz sie” — warsztaty psychologiczne z ekspertami zewnetrz-
nymi. Zrealizowano takze konsultacje psychologiczne i webinary poswiecone
m.in. depresji. W ramach tego programu dodatkowo zapewniono pracownikom
dostep do ,,psychobiblioteki”, zawierajgcej 150 ksigzek rekomendowanych
przez psychologoéw. Pracownicy dostali rowniez aktywne mapy z lokalizacja
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bezptatnych placéwek wsparcia psychologicznego na terenie catego kraju. Pro-
jekt uzupetnia specjalna strona w intranecie, na ktérej opublikowano wszystkie
informacje dotyczace projektu oraz posty informacyjne i edukacyjne, pomocne
w zmianie postaw i nawykoéw.

W Polenergii (2022) zorganizowano webinar prowadzony przez specjalistow
z Mazowieckiego Centrum Neuropsychiatrii. Wydarzenie byto poswiecone
depresji: czym jest, jakie sg jej objawy oraz kiedy stajg sie one powodem do
niepokoju.

Provident (2021) przygotowat program ochrony bezpieczenstwa i zdrowia
oraz wsparcia mentalnego pracownikéw i doradcow klienta Care Plan. W jego
ramach zorganizowano Tydziern Swiadomosci Zdrowia Psychicznego oraz szko-
lenia, warsztaty lub webinary z psychologiem (np.: ,,Porozmawiajmy o zmia-
nie”, ,Emocje w zmianie”, ,Odpornos¢ psychiczna kluczem do efektywnosci
osobistej”). W przedsiebiorstwie funkcjonuje infolinia ,,Mozesz na nas liczy¢”,
z ktérej porad psychologicznych moga skorzysta¢ wszyscy pracownicy i dorad-
cy klienta. W ramach troski o zdrowie mentalne pracownikéw wprowadzono
rozwigzania wspierajgce work-life balance (elastyczny czas pracy, dodatkowe
5wolnych, ptatnych dni dla pracownikéw, ktérzy w poprzednim roku wykorzy-
stajg caty swoj urlop). Majg one zacheci¢ pracownikéw do regularnego odpo-
czynku i zadbania o rownowage praca - zycie.

Fiberhost (2022) zadeklarowat troske o zdrowie psychiczne i zorganizowat
webinary o tej tematyce. Pracownicy mogli pozna¢ metody radzenia sobie ze
stresem, zadba¢ o wtasng kondycje i odpornosé psychiczng oraz dowiedzieé
sie, jakzadbac¢ o zdrowy i jakosciowy sen. Przedsiebiorstwo zapewnia im bez-
ptatny dostep do infolinii wsparcia Mental Health Helpline: kazdy pracownik
moze skorzystac¢ z pomocy psychologdw i psychoterapeutdéw lub przeprowa-
dzi¢ rozmowe z coachem.

Wedel (2021) oferuje swoim pracownikom szeroki pakiet wsparcia. Sg to m.in.:
konsultacje psychologiczne i psychiatryczne w ramach ubezpieczenia medycz-
nego; webinary na temat zarzadzania emocjami, budowania odpornosci psy-
chicznej, radzenia sobie z lekiem; webinary dla menedzerdw z udzielania innym
emocjonalnego wsparcia; uruchomiona podczas pandemii infolinia wsparcia
psychologicznego dla pracownikéw, a takze pokoje relaksu i pokoje pracy ciche;.

W opracowanejw Cemex Polska (2021) Nowej Strategii Zdrowia znalazty sie
projekty z zakresu poszerzania Swiadomosci pracownikéw na temat zdrowia
psychicznego, obejmujace szkolenia, webinary oraz materiaty edukacyjne.
Zasady bezpieczenistwa, obowigzujgce w przedsiebiorstwie, uzupetniono o za-
lecenia dotyczgce zdrowia psychicznego pracownikéw.

Prologis (2021-2022) oferowat swoim pracownikom ubezpieczenia: medycz-
ne, dentystyczne i optyczne; telemedycyne (w tym ustugi wirtualnych zajec
ruchowych i fizjoterapii) oraz program wsparcia pracownikdéw, obejmujacy
ustugi z zakresu zdrowia psychicznego. Jest to jedyny podmiot, ktéry w ofercie
benefitéw miat rowniez ubezpieczenie od niezdolnosci do pracy.
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W Polsat Plus (2021) prowadzone byty webinary w zakresie zdrowia psy-
chicznego, ktérych zakres tematyczny dotyczyt dbania o regeneracje i energie
osobistg, wzmacniania koncentracji czy budowania wewnetrznego spokoju.
Ponadto w Strefie Zdrowy TY, osadzonej na Akademii Wiedzy w Edusferze,
umieszczono materiaty edukacyjne z zakresu profilaktyki zdrowia psychiczne-
go oraz podpowiedzi dotyczgce szukania pomocy w kryzysowych sytuacjach
(np. informacje o mozliwosciach konsultacji w ramach dodatkowego pakietu
medycznego; oferta licznych bezptatnych numeréw).

Przeciwdziatanie stresowi, treningi antystresowe. W 2021 r. BGK wprowa-
dzit Program Wsparcia Pracownikdéw (EAP24) oferujacy profesjonalne wsparcie
zespotu psychologdw, terapeutéw, psychoterapeutédw oraz coachéw w po-
szerzonej formule: nie tylko dla wszystkich pracownikoéw, ale i cztonkdéw ich
rodzin. Oferowane wsparcie dotyczyto trudnych sytuacji zycia zawodowego
i prywatnego.

Ze wzgledu na fakt, ze nadmierny stres jest bardzo niebezpieczny dla zdrowia
i znaczaco obniza jakosc¢ zycia, w Polenergii wprowadzono regularne szkolenia
»Opanuj stres i odzyskaj kontrole”. W ramach szkolenia uczestnicy moga usta-
li¢ poziom swojego stresu i dowiedziec sie, jak dziatajg, oraz mogg nauczy¢ sie
redukowac poziom stresu doraznie i trwale. Z kolei radzenie sobie ze stresem,
zapobieganie wypaleniu zawodowemu i efektywny wypoczynek to obszary
webinardéw oferowanych w Polsat Plus (2021).

W Rohlig Suus Logistics (2022) funkcjonowat program Work & Care Aca-
demy, wspierajacy pracownikéw w zakresie dbania o zdrowie i rownowage
psychiczng. Realizowano szkolenia i webinary z radzenia sobie ze stresem.
Ponadto podpisano umowe z poradnig online HearMe, w ktérej pracownicy
moga otrzymac wsparcie psychologa w trakcie sesji wideo lub rozmowy te-
lefoniczne;.

Problemy okulistyczne. Swiattowdd Inwestycje (2022) oferuje wtasnym
pracownikom 100% dofinansowania na zakup okularéow. W Tauronie (2022)
zrealizowano Tydzieh Zdrowia, poswiecony profilaktyce dolegliwosci krego-
stupa, wzroku i raka ptuc. Profilaktyce dolegliwosci wzroku poswiecony byt
wyktad w formie webinaru pt. ,Recepta nawzrok”. Z kolei w Velux (2020-2021)
zwrdécono uwage na zaniedbania w regularnych badaniach narzadu wzroku.
Odpowiedzig na zdiagnozowany problem stata sie kampania ,,Zdrowe nawyki”,
w trakcie ktérej pracownicy mieli mozliwos¢ skorzystania z cyfrowego testu
wzroku opracowanego przez dunska organizacje Fight for Sigh, a takze otrzy-
mania grantéw w przypadku probleméw zwigzanych ze wzrokiem.

Problemy uktadu krazenia. W tym zakresie Lux Med angazuje sie w ogol-
noswiatowe akcje promujace zdrowie, takie jak ,,Zmierz Sie z Cisnieniem”.
W Centrali i placéwkach regionalnych pracownikéw zachecano do bezptatnego
pomiaru cisnienia.

Problemy uktadu miesniowo-szkieletowego. Lux Med (2022) organizowat
wtasne dziatania profilaktyczne pod nazwag ,,Program profilaktyki bélu plecow”.
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W Centralii placowkach regionalnych fizjoterapeuci prowadzili indywidualne
konsultacje dla pracownikow, wielu uczestnikéw otrzymato gadzety do auto-
masazu. Dziatania uzupetniaty webinary dla pracownikéw medycznych i biu-
rowych oraz éwiczenia online z fizjoterapeuta.

W Grupie Tauron (2022), w ramach Tygodnia Zdrowia, poswieconego m.in.
profilaktyce dolegliwosci kregostupa, odbyt sie wyktad w formie webinaru ,,Jak
zadbac o swoje plecy i nie da¢ sie ztamac?”.

Fiberhost (2022) zorganizowat kolejny Miesigc zdrowia —tym razem pod ha-
stem ,,Zdrowy kregostup, na ratunek plecom”. W trakcie miesigca pod okiem
fizjoterapeutow miat miejsce cykl treningdw online.

Cukrzyca. W 2022 r. Polenergia i Stowarzyszenie CukierAsy zorganizowaty
webinar poswiecony chorobie cywilizacyjnej, jaka jest cukrzyca. Wiedze na
temat cukrzycy przekazat lekarz diabetolog, opiekujacy sie ,,Stodka Polskag”
(druzynag pitkarska dzieci z cukrzyca, dziatajgcg w ramach Stowarzyszenia).
Wybrani goscie podzielili sie z pracownikami swoim doswiadczeniem zycia
z cukrzycg iideg ,,Stodkiej Polski”.

Rézne. Fundacja Energa udzielita finansowego wsparcia 71 pracownikom
Grupy Energa, a takze ich rodzinom i bliskim. Srodki zostaty przekazane przede
wszystkim na systematyczng rehabilitacje, zabiegi medyczne, operacje, zakup
sprzetu medycznego i rehabilitacyjnego oraz lekéw ratujgcych zycie. Udzie-
lono wsparcia na walke z takimi chorobami, jak: nowotwory, zawaty, udary,
porazenie mdézgowe, autyzm, epilepsja, ciezkie urazy wielonarzgdowe, zespot
Downa (Energa, 2021).

Promocija zdrowia. W ramach promocji zdrowia zwracano uwage na:

a) zdrowe nawyki zywieniowe, w tym dietetyke (Bank Ochrony Srodowiska,
2021; BNP Paribas Bank Polska, 2022; Cemex Polska, 2021; CD Projekt,
2021; mBank, 2021);

b) promowanie wsrdd pracownikéw zdrowego i aktywnego stylu zycia (BGK,
2021; BNP Paribas Bank Polska S.A., 2022; Budimex, 2022; Lux Med, 2022;
Polsat Plus, 2021; Vantage Development, 2022; Velvet Care, 2022).

W Banku Ochrony Srodowiska (BOS, 2021) pracownicy (i nie tylko) mogli
skorzystaé z bazy wiedzy dotyczacej racjonalnych diet, opracowanych przez
dietetykéw. Na stronie internetowej PlanujeGotuje.plw zaktadce ,,FIT” umiesz-
czono narzedzie ,,Kreator dobrego smaku”, ktére — po wprowadzeniu wybranych
parametrow, takich jak liczba kalorii czy rodzaj diety eliminacyjnej (bezmlecz-
na, bezglutenowa lub weganska) - umozliwia skomponowanie indywidualnej
diety. Obecnie ta strona internetowa jest nieczynna.

Ponadto pracownicy BOS moga korzystaé z portalu Aktywniepozdrowie.pl.
Wedtug autordéw raportu portal jest ,,ogniwem merytorycznej catosci Progra-
mu «Zdrowie» i stanowi kompendium wiedzy na temat zdrowego odzywiania,
aktywnosci fizycznej oraz ekologii”. Podkreslaja, ze baza wiedzy tego portalu
zostata opracowana przez naukowcéw z wiodgcych polskich osrodkéw ba-
dawczych i uczelni.
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Pracownicy Banku Gospodarstwa Krajowego (2021) mogli skorzysta¢ z do-
datkowej opieki lekarskiej potgczonej z ustuga ,,Przeglad zdrowia po przebyciu
COVID-19”.

W ramach promocji zdrowego stylu zycia BNP Paribas Bank Polska (2022)
organizowat ,,.Dni Zdrowia” dla wszystkich pracownikéw Banku. Odbywaty sie
m.in. webinary dotyczace zdrowego odzywiania i wydarzania stacjonarne, pod-
czas ktérych wykonywano analizy sktadu ciata, sesje relaksacyjne i éwiczenia
w biurze.

Bogdanka (2021) oferowata pracownikom doptate do abonamentéw me-
dycznych w sieci prywatnej stuzby zdrowia oraz promowata akcje profilaktycz-
ne organizowane np. przez Centrum Onkologii Ziemi Lubelskiej. Zadeklarowano
rowniez plany rozpoczecia projektu ,,Profilaktyka Gérnika” oraz zwiekszenia
czestotliwosci badan realizowanych na terenie spotki.

W CD Projekt (2021) zorganizowano webinar edukacyjny na temat zdrowej
diety. Kontynuowano takze wysytanie cztonkom zespotu zestawéw owocowo-
-warzywnych, aby wspoméc ich odpornosé w czasie wiosennym. Podobnie
w Velux (2020-2021) pracownikom dostarczano codziennie swieze owoce.

W Wedlu (2021) zwracano uwage na wzmachianie odpornoscii dobre samo-
poczucie. Jesienig kazdy pracownik otrzymat specjalng paczke z zawartoscia
wspierajacg zdrowy tryb zycia.

Poniewaz aktywnos$c¢ fizyczna jest bardzo wazna dla zdrowia i ma znaczacy
wptyw na fizyczng i psychiczng kondycje ludzkiego organizmu, Lux Med (2022)
przeprowadzit kampanie ,Wygrywaj zdrowie”. Podmiot podjat wspétprace
zolimpijczykamii paraolimpijczykami; zaproszeni goscie przyblizyli dyscypli-
ny sportowe letnich i zimowych igrzysk. Dziatania wspiera strona internetowa
www.wygrywajzdrowie.luxmed.pl, na ktérej mozna skorzysta¢ z materiatow
wideo i artykutdéw zachecajgcych do dbania o zdrowie.

Program przedsiebiorstwa Provident (2021) — Care Plan — zawierat modut
poswiecony aktywnosci fizycznej. Obejmowat treningi sportowe online, pro-
wadzone przez wspotpracownikow, takie jak: zajecia z jogi, zumby, fithess czy
jazde narolkach.

Vantage Development (2022) zorganizowat kampanie ,,Lato ze Zdrowiem”,
poswiecong promocji aktywnosci oraz zdrowego trybu zycia pracownikéw.
Webinar z ekspertem dotyczyt zdrowia jelit, sposobu dbania o nie i ich wptywu
na prace mozgu.

Pierwsza pomoc i ratownictwo medyczne. Dziatania w tym zakresie za-
deklarowaty trzy podmioty: Lux Med (2022), Polenergia (2022) i Unimot (2022).
W Lux Med prowadzono kursy z zasad udzielania pierwszej pomocy pod hazwg
»Akademia Ratownictwa”. W jej ramach odbywaty sie spotkania pracowni-
kéw z lekarzami i ratownikami medycznymi z wieloletnim stazem, a kursy byty
prowadzone w oparciu o standardy Europejskiej i Polskiej Rady Resuscytac;ji.
Podobnie w Unimot zorganizowano szkolenie, ktérego celem byto nabycie przez
pracownikow wiedzy teoretycznej oraz umiejetnosci praktycznych w zakresie
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udzielania pierwszej pomocy. Z kolei w Polenergii obiekty nalezace do tej grupy
wyposazono w sprzet ratujagcy zycie w postaci zewnetrznych automatycznych
defibrylatoréw (AED).

Jesli chodzi o dziatania dedykowane pracownikom, u ktérych juz pojawity sie
problemy zdrowotne (ciezka i nagta choroba), to wskaza¢ mozna przedsiebior-
stwo Velux (2020-2021), ktére poprzez Fundacje Pracowniczg moze sfinanso-
wac kosztowne leczenie i rehabilitacje. Podobnie dziatat Lux Med (2022);
wsparcie polegato gtdownie na organizacji leczenia i terapii oraz dofinansowaniu
zabiegow, lekéw, specjalistycznego sprzetu oraz rehabilitacji.

Choc¢ wsréd obszaréw, ktdre znajduja sie w sferze zainteresowania praco-
dawcéw, mozna znalezé m.in. budowanie otwartego i przyjaznego srodowiska
pracy (w szczegolnosci dla pracownikéw z niepetnosprawnosciami), tylko nie-
liczne przedsiebiorstwa informowaty o dziataniach dedykowanych wprost dla
niepetnosprawnych pracownikow. Truvant Europe (2022) oferuje im prywatna
opieke medyczng oraz dodatek na leki i rozszerzony pakiet medyczny. PwC
(2022) deklaruje priorytetowe dziatania disAbility@PwC w zakresie Diversity
& Inclusion w PwC Polska. Dla niepetnosprawnych pracownikéw i ich opie-
kundéw utworzono strone internetowa, zawierajgcag najwazniejsze informacije,
w tym np. przewodnik i materiaty wizualne dotyczace wiedzy na temat przepi-
sow i dobrych praktyk w pracy z osobami z réznymi rodzajami niepetnospraw-
nosciami. Podmiot wspotpracuje réwniez z takimi organizacjami pozarzado-
wymi, jak Fundacja Integracja.

W PwC (2022) osoby zatrudnione w dziale personalnym i na pierwszej linii
wsparcia ukonczyty szkolenia eksperckie w zakresie niepetnej sprawnosci.
Budynek, w ktéorym miesci sie warszawskie biuro PwC Polska, uzyskat od Fun-
dacji Integracja certyfikat ,,Obiektu bez barier”. Podmiot deklaruje réowniez
dostosowanie regionalnych biur do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami.

Z kolei Orange Polska (2021) wdrozyto program ,,Zdrowie na TAK”, ktory ma
na celu ,budowanie otwartego i przyjaznego srodowiska pracy, w szczegélnosci
dla pracownikéw z niepetnosprawnosciami”. Program ten jest czescig wiekszej
inicjatywy pod nazwa #dbamyosiebie oraz Polityki inwestycji w jako$¢ zdrowia
i samopoczucia pracownikéw. W jego ramach znalazta sie specjalna ofertadla
pracownikow z niepetnosprawnosciami. Obejmuje ona: wsparcie finansowe
w postaci pakietu adaptacyjnego, pakiet dodatkowych ustug medycznych,
dodatkowe wyposazenie stanowiska pracy i mozliwos¢ uzyskania miejsca
parkingowego na wewnetrznych parkingach. W sieci wewnetrznej funkcjo-
nuje strona programu ,Zdrowie na TAK”, na ktérej mozna znalez¢ informacje
natemat uprawnien oséb z niepetnosprawnosciami, zakresu wsparcia ofero-
wanego przez pracodawce oraz savoir-vivre. Orange Polska zadbato réwniez
o opracowanie poradnika dla menedzerow, w ktérych zespotach pracujg osoby
z niepetnosprawnosciami.

Wellbeing obejmuje réwniez sfere fitness (sprawnosc fizyczng). Pracodaw-
cy akcentujg znaczenie ruchu w zyciu cztowieka — jest to szczegdlnie wazne
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w przypadku dominujgcej obecnie w wielu obszarach pracy siedzacej, przy
komputerze. Zachowanie réwnowagi praca — zycie pozwala na bardziej row-
nomierne obcigzenie zaréwno sfery intelektualnej, jak i fizycznej ludzi, a to
sprzyjaich lepszemu funkcjonowaniu. Czesto wymienia sie posiadanie wtas-
nych sitowni, z ktérych pracownicy moga korzystac¢, robigc przerwy w pracy;
mozliwos¢ otrzymania/wykupienia kart sportowych, na sitownie czy basen.
Oprocz tego pracownicy sg zachecani do tworzenia zespotow sportowych oraz
brania udziatu w sportowych wyzwaniach (bieganie, zrzucanie kilogramoéw,
spalanie kalorii). Wyzwania te — dla zwiekszenia motywacji—tgczone sa np. ze
zbiérkami pieniedzy na cele charytatywne, np. dla niepetnosprawnych dzieci.
Spalone kalorie czy przebiegniete dystanse sg przeliczane na pienigdze.

Likwidacja barier w komunikowaniu sie. T-Mobile Polska (2021) posia-
da strategie Diversity and Inclusion. Jej celem jest ,,ciggte opracowywanie
nowych rozwigzan zapewniajacych catkowitg likwidacje barier dla naszych
klientow i zwrdcenie uwagi na potrzeby osdb z niepetnosprawnosciami”.
W 2021 r. osoby gtuche - korzystajgc ze strony internetowej www.t-mobile.
pl/c/migam —moga potgczyc sie z ttumaczem jezyka migowego online; osoba
ta bedzie posredniczy¢ w rozmowie pomiedzy osobg a pracownikiem contact
centre. Podmiot podkreslit, ze jest w Polsce w tej dziedzinie pionierem ws$réd
operatordw, ustuga jest dostepna we wszystkich sklepach i na infolinii, a to
rozwigzanie poprawi komfort obstugi klientéw. Kolejne udogodnienie stanowi
mozliwos$é zamowienia przez klientdw niedowidzacych i niewidomych do-
kumentéw wydrukowanych przy uzyciu powiekszonej czcionki (w formacie
A3) lub w brajlu.

Inng inicjatywa byto przygotowywanie tekstéw pisanych prostszym jezykiem.
Przoduja w tym obszarze przedsigbiorstwa: Archicom (2022); ING Bank Slaski
(2021); mBank (2021) i PZU (2022).

Archicom (2022) deklaruje ciggte dazenie do upraszczania jezyka stosowa-
nego w codziennej komunikacji z klientami. Podmiot podejmuje w tym zakre-
sie szereg dziatan. Obejmujg one modyfikacje konkretnych dokumentéw (jak
regulaminy promocji czy komunikaty promocyjne) oraz szkolenie specjalistow
sprzedazy i obstugi; w tym zakresie podmiot wspétpracuje z ekspertami ds.
efektywnego pisania i jezykoznawcami. Wykonywane sg audyty tresci komu-
nikatow kierowanych do klientow pod katem prostego jezyka polskiego i jezy-
ka prawnego; komunikaty sg upraszczane tak, aby utatwiaty podejmowanie
decyzji. Zwraca sie rowniez uwage na forme informacji, sposob jej podania,
przejrzystos¢ tresci i stownictwo. Ponadto pracownicy obserwuja najlepsze
praktyki w zakresie prostej polszczyzny.

W ING Banku Slaskim (2021) utworzono zespét ,,Po prostu”. Zajmuje sie on
dostosowaniem dokumentéw przedsiebiorstwa, aby byty one zrozumiate dla
klientéw; pozwoli to im podejmowac bardziej Swiadome decyzje finansowe.
Zespot wspiera w tym zakresie doradcow banku w kontaktach z klientami.
Do upraszczania tekstéw wykorzystywana jest aplikacja ,,Prostomat”, ,,ktéra
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automatycznie upraszcza 1-2 tys. komunikatéw miesiecznie, a dzieki ucze-
niu maszynowemu — ocenia nasze teksty tak, jak zrobitby to wykwalifikowany
specjalista jezykowy”. W Tabeli Optat i Prowizji dla klientéw korporacyjnych
wprowadzono zmiany poprawiajgce czytelno$¢ i uproszczono nazewnictwo
optat i rozdziatow. W ramach Zwigzku Bankdéw Polskich ING dotgczyt do de-
klaracji na rzecz upraszczania jezyka finansow; zorganizowat kolejna edycje
konferencji o prostym jezyku. Ponadto bank zdobyt certyfikat za prosty jezyk
w obstudze zdalnej. Wsréd innych aktywnosci ING byta realizacja cyklicznego
projektu ,,Artysta—Zawodowiec”. Celem projektu jest przygotowanie studen-
téw kierunkow artystycznych do tranzycji na rynek pracy. Ta branza wymaga
zaréwno talentu i ciezkiej pracy, jak i znajomosci jej funkcjonowania. Ze wzgle-
du na pandemie projekt odbywat sie online. Nagrania przygotowanych zaje¢
(wszystkie zajecia byty ttumaczone na zywo na jezyk migowy) udostepniono
na stronie internetowej programu; skorzystato z nich 5 niestyszgcych artystow.

W zakresie upraszczania jezyka mBank (2021) wspoétpracuje z Fundacja
Jezyka Polskiego. W podmiocie opracowano standard komunikacji ,,mKa-
non”: pomaga on zadbacd o to, aby ,tresci kierowane do klientéw byty proste
i zrozumiate. Nasza komunikacja jest: krotka, wyczerpujaca, jasna, szczera,
empatyczna, typu «my», poprawna jezykowo”. Na co dzien pracownicy banku
korzystajg z autorskiego narzedzia, ktére wytapuje formy jezykowe niezgodne
z ,mKanonem?”. Aplikacja ta wspoétpracuje réwniez ze skrzynkami mailowy-
mi, dzieki czemu upraszczana jest rdwniez korespondencja elektroniczna.
W mBanku dziata rowniez grupa certyfikowanych ambasadoréw, ktérzy pro-
mujg zasady prostego jezyka oraz dbajg o jakos¢ komunikacji poprzez orga-
nizowanie szkolen. Bank posiada ,JJezykowy znak jakosci” potwierdzajgcy
przyjaznosé, prostote i zrozumiatosé tresci na stronie internetowej podmio-
tu. W ramach upraszczania jezyka w podmiocie przyktadowo: uproszczono
jezyk pisania o cenach; zmieniono uktad tabel, aby utatwié prezentacje cen
na urzadzeniach mobilnych; poprawiono nawigacje na stronach www, aby
utatwi¢ odszukanie cen klientom na urzadzeniach mobilnych.

»,Od lat fundamentem efektywnej komunikacji w PZU jest jasny i zrozumiaty
jezyk”. W PZU (2022) funkcjonuje ,,Polityka zarzgdzania efektywng komunika-
cjg w PZU”, ,Standardy komunikacji w PZU”, a w strukturze powstato Biuro
Prostego Jezyka PZU. Zgodnie z przyjetymi dokumentami ,,kazdy pracownik
jest odpowiedzialny za jasng i przyjazng komunikacje”. Do zadan Biura nalezy
dbanie o efektywng komunikacje; w ramach swoich kompetencji wspiera ono
pracownikow, koordynuje procesy upraszczania komunikacji, edukuje, promu-
je prosty jezykiraportuje o stanie jezyka w organizaciji. Biuro publikuje réwniez
jezykowy poradnik ,,PZU. To proste” i przygotowuje jezykowe tamigtéwki, dzieki
ktédrym pracownicy moga sprawdzi¢ i poszerzy¢ swojag wiedze.

Pracownicy Biura zajmujg sie takze upraszczaniem przekazu wychodza-
cego na zewnatrz: projektuja tresci, zmieniajg dokumenty i komunikaty dla
klientow. Podobnie jak w Archicom, dbajg o estetyke dokumentoéw, gdyz —jak
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utrzymuja — ,prosta tresc¢ to tres¢ dobrze zaprojektowana”. Prowadzona jest
wspotpraca z réznymi zespotami biznesowymi; pracownicy zapoznajg sie ze
specyfikg danego obszaru, aby zrozumieé jego swoistos$¢, a nastepnie przeka-
zac zalecenia jezykowe. Do przeprowadzenia audytow tresci wykorzystywane
sgm.in. programy ,Logios”i ,To proste!”. Do dzielenia sie dobrymi praktykami
w zakresie prostszego jezyka udostepniono na stronie pzu.pl ,,Encyklopedie
prostej polszczyzny”. Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage, ze idea prostego jezyka
jest upowszechniana w spoétkach zaleznych PZU: LINK4, Banku Pekao oraz
Alior Banku.

3.5. Bezpieczenstwo i higiena pracy

Wymogi prawne odnosnie do BHP w zaktadach pracy zostaty zawarte w Ko-
deksie pracy, Dziat X (Ustawa, 1974) oraz w rozporzadzeniu w sprawie stuz-
by bezpieczenstwa i higieny pracy (Rozporzadzenie, 1997). Zgodnie z usta-
w3, pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 100 pracownikéw ma obowigzek
utworzy¢ stuzbe bezpieczenstwa i higieny pracy. Petni ona w zaktadach pracy
funkcje doradcze i kontrolne w zakresie BHP. Pracodawca, ktéry zatrudnia do
100 pracownikéw, ma powierzy¢ wykonywanie zadan stuzby BHP pracowniko-
wi zatrudnionemu przy innej pracy. W przypadku mniejszych przedsiebiorstw
pracodawca, ktéry posiada ukorficzone szkolenie niezbedne do wykonywania
zadan stuzby BHP moze samodzielnie wykonywac¢ zadania tej stuzby. Dotyczy
to podmiotow, w ktérych zatrudnienie wynosi do 10 pracownikéw albo do 50
pracownikéw i ktore sg zakwalifikowane do grupy dziatalnosci, dla ktérej usta-
lono nie wyzszg niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepiséw o ubez-
pieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych.
Stuzba BHP podlega bezposrednio pracodawcy.

Jezeli pracodawca nie ma kompetentnych pracownikéw, moze powierzy¢
wykonywanie zadan stuzby BHP specjalistom spoza zaktadu pracy. Pracownik
stuzby BHP oraz pracownik zatrudniony przy innej pracy, ktéremu powierzono
wykonywanie zadan stuzby BHP, a takze specjalista spoza zaktadu pracy musza
spetnia¢ wymagania kwalifikacyjne niezbedne do wykonywania zadan stuzby
BHP oraz ukoniczy¢ szkolenie w dziedzinie BHP dla pracownikdéw tej stuzby.
W przypadkach stwierdzenia powaznych zagrozen zawodowych wtasciwy in-
spektor pracy moze nakaza¢ utworzenie stuzby BHP albo zwigkszenie liczby
pracownikow tej stuzby. Liczebnos¢ pracownikéw stuzby jest ustalana przez
pracodawce — po uwzglednieniu stanu zatrudnienia w zaktadzie, warunkéw
pracy oraz zagrozen zawodowych i ucigzliwosci pracy.

W rozporzadzeniu wymieniono 22 dziatania stuzby BHP. Nalezg do nich m.in.:

— przeprowadzanie kontroli warunkéw pracy oraz przestrzegania przepisow
i zasad BHP, ze szczegdlnym uwzglednieniem stanowisk pracy, na ktérych



54 Inkluzja oséb z niepetnosprawnoscia — dobre praktyki w Polsce...

sg m.in. zatrudnione kobiety w cigzy lub karmiagce dziecko piersig, mtodo-
ciani czy niepetnosprawni;

— biezace informowanie pracodawcy o stwierdzonych zagrozeniach zawodo-
wych, wraz z wnioskami zmierzajgcymi do usuwania tych zagrozen;

— udziat w opracowywaniu planéw modernizacji i rozwoju zaktadu pracy oraz
przedstawianie propozycji dotyczacych uwzglednienia w tych planach roz-
wigzanh techniczno-organizacyjnych zapewniajgcych poprawe stanu BHP;

— zgtaszanie wnioskow dotyczgcych wymagan BHP w stosowanych oraz nowo
wprowadzanych procesach produkcyjnych;

— przedstawianie pracodawcy wnioskow dotyczacych zachowania wymagan
ergonomii na stanowiskach pracy;

— udziat w opracowywaniu zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy, we-
wnetrznych zarzgdzen, regulamindw i instrukcji ogélnych dotyczacych BHP
oraz w ustalaniu zadan oséb kierujacych pracownikami w zakresie BHP;

— opiniowanie szczegétowych instrukcji dotyczacych BHP na poszczegdlnych
stanowiskach pracy;

— udziatw ustalaniu okolicznoscii przyczyn wypadkdw przy pracy oraz w opra-
cowywaniu wnioskow wynikajgcych z badania przyczyn i okolicznosci tych
wypadkéw oraz zachorowan na choroby zawodowe, a takze kontrola reali-
zacji tych wnioskow;

— prowadzenie rejestréw, kompletowanie i przechowywanie dokumentéw
dotyczacych wypadkéw przy pracy, stwierdzonych choréb zawodowych
i podejrzen o takie choroby, a takze przechowywanie wynikéw badan i po-
miaréw czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w sSrodowisku pracy;

— doradztwo w zakresie stosowania przepiséw oraz zasad BHP;

— udziat w dokonywaniu oceny ryzyka zawodowego, ktére wigze sie z wyko-
nywana praca;

— doradztwo w zakresie organizacji i metod pracy na stanowiskach pracy, na
ktérych wystepuja czynniki niebezpieczne, szkodliwe dla zdrowia lub wa-
runki ucigzliwe, oraz doboru najwtasciwszych srodkéw ochrony zbiorowe;j
i indywidualnej;

— wspotpraca z wtasciwymi komodrkami organizacyjnymi lub osobami,
w szczegblnosci w zakresie organizowania i zapewnienia odpowiedniego
poziomu szkolen w dziedzinie BHP oraz zapewnienia wtasciwej adaptacji
zawodowej nowo zatrudnionych pracownikéw;

— wspotdziatanie z lekarzem sprawujgcym profilaktyczng opieke zdrowotna
nad pracownikami, a w szczegélnosci przy organizowaniu okresowych ba-
dan lekarskich pracownikow;

— inicjowanie i rozwijanie na terenie zaktadu pracy réznych form popularyzaciji
problematyki BHP oraz ergonomii.

Ponadto stuzba BHP (8 3) jest uprawniona do:

— przeprowadzania kontroli stanu BHP, a takze przestrzegania przepiséw oraz
zasad w tym zakresie w zaktadzie pracy i w kazdym innym miejscu wyko-
nywania pracy;
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— wystepowania do oséb kierujgcych pracownikami z zaleceniami usuniecia
stwierdzonych zagrozen wypadkowych i szkodliwosci zawodowych oraz
uchybien w zakresie BHP;

— wystepowania do pracodawcy z wnioskami o nagradzanie pracownikéw
wyrdzniajgcych sie w dziatalnosci na rzecz poprawy warunkéw BHP oraz
0 zastosowanie kar porzgdkowych w stosunku do pracownikéw odpowie-
dzialnych za zaniedbanie obowigzkéw w zakresie BHP;

— niezwtocznego wstrzymania pracy maszyny lub innego urzadzenia tech-
nicznego w razie wystgpienia bezposredniego zagrozenia zycia lub zdrowia
pracownika albo innych oséb;

— niezwtocznego odsuniecia od pracy pracownika zatrudnionego przy pracy
wzbronionej lub pracownika, ktéry swoim zachowaniem lub sposobem
wykonywania pracy stwarza bezposrednie zagrozenie zycia lub zdrowia
wtasnego albo innych oséb;

— wwypadku stwierdzenia bezposredniego zagrozenia zycia lub zdrowia pra-
cownikdéw albo innych oséb —wnioskowania do pracodawcy o niezwtoczne
wstrzymanie pracy w zaktadzie pracy, w jego czesci lub w innym miejscu
wyznaczonym przez pracodawce do wykonywania pracy.

BHP jest wiec rodzajem dziatalnosci majacej na celu dobrostan pracowni-
kéw. Eliminuje zagrozenia, zmniejsza przyrost w spoteczenstwach oséb z nie-
petnosprawnosciami, czesciowo lub catkowicie niezdolnych do pracy. Nie bez
znaczenia jest takze zmniejszanie sie kosztéw zwigzanych z konsekwencjami
wypadkéw przy pracy czy choréb zawodowych.

3.6. Zapisy w raportach dotyczagce BHP

Niemal kazde przedsiebiorstwo, ktérego raport CSR byt analizowany, w pew-
nym stopniu odnosi sie do zagadnienia bezpieczneji higienicznej pracy. Przed-
siebiorstwa sktadajg w raportach deklaracje odnosnie do BHP (Zatgcznik 5).
Wedtug nich bezpieczenstwo pracy jest:
— priorytetem: Apator (2022), Bogdanka (2021), Cemex (2021), Gaz-System
(2021), PKP Energetyka (2021);
- czyms$ najwazniejszym: ArcelorMittal Poland (2021), Carlsberg (2021),
Gdarnsk Transport Company (2022), Zywiec (2022);
— wartoscig: Amica (2021), Budimex (2021), Columbus (2021), Truvant Eu-
rope (2022);
— prawem pracownika: Fakro (2022);
— podstawag funkcjonowania przedsiebiorstwa: Wedel (2022);
— elementem systemu zarzadzania lub strategii biznesowej: Amica (2021),
Archicom (2022), Budimex (2021).
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Przedsiebiorstwa akcentuja przestrzeganie przepiséw prawa: ArcelorMittal
Poland (2021), Coca-Cola (2021), Columbus (2021), PKP Energetyka (2021)
oraz bezpieczny powrét pracownikéw do domu (catych i zdrowych): BOS
(2021), Cemex (2021), Zywiec (2022).

Zagadnienia zwigzane z zapewnieniem wtasciwych warunkéw pracy za-
warte sg w réznych dokumentach o réznej sile oddziatywania. Sg to przede
wszystkim strategie:

— CSR/ESG: Budimex (2021), Ciech (2022), Dom Development (2022), Uni-
mot (2022);

— bezpieczenstwa: Columbus (2021);

— BHP: Energa (2021), Leroy Merlin (2021);

— Nowa Strategia Zdrowia: Cemex (2021).

Jednoczesnie funkcjonuja tez rézne polityki — rowniez o réznym stopniu
ogélnosci/ szczegdtowosci:

- praw cztowieka: Zywiec (2021);

— bezpieczenstwa: Columbus (2021), Kom-Eko (2021), Provident Polska
(2021);

— BHP (czesto w potaczeniu z przeciwpozarowa): Allegro (2022), Arctic Pa-
per(2021), Budimex (2021), CCC (2021), Ciech (2022), Coca-Cola (2021),
Energa (2021), Kety (2021), Kompania Piwowarska (2021), mBank (2021),
PZU (2022), Rohlig Suus Logistics (2022), T-Mobile (2021), Unimot (2022),
Schumacher Packaging Wroctaw (2021);

— zapobiegania wypadkom przy pracy: TIM (2021);

- Polityka Zintegrowanego Systemu Zarzadzania Jakoscia, Srodowiskiem,
Bezpieczenstwem i Higieng Pracy oraz Bezpieczennstwem Produktu: Velvet
Care (2022);

— zrownowazonego rozwoju operacyjnego: Coca-Cola (2021);

— Bezpiecznego Zarzadzania Flotg Samochodowag: Coca-Cola (2021).
Ponadto wystepuja ksiegi: Ksiega Zintegrowanego Systemu Zarzadzania

w DB Cargo Polska (2021-2022) i PKP Cargo (2022), Ksiega jakosci i bezpie-
czenstwa oraz Ksiega zdrowia i bezpieczenstwa w Columbus (2021), Kodeks
Postepowania w Biznesie Heinekena w przedsigbiorstwie Zywiec (2022).

Pracodawcy najczesciej powotywali sie na wprowadzone w zycie: zasady,
standardy, procedury, plany, instrukcje, podreczniki czy regulaminy. Jesli cho-
dzi np. o zasady, to przyktadowo Carlsberg (2021) podkreslat wprowadzenie
Life Saving Rules (zasady ratujgce zycie), zas PKP Energetyka (2021) — zasady
bezpieczenstwa.

WSsrod organdw najczesciej wymieniane sg komisje ds. BHP. Wystepuja
one w ponad 30 przedsiebiorstwach (np.: Amica, 2021; BNP Paribas, 2022;
Bogdanka, 2021; CD Projekt, 2021; Echo Investment, 2021; Gaz-System, 2021;
ING Bank Slgski, 2021; KGHM Polska MiedZ S.A., 2022; Kruk, 2021; LUG S.A.,
2022; Neuca, 2022; PwC, 2021-2022; Rohlig Suus Logistics, 2022; TIM, 2021;
Velvet Care, 2022; Wedel, 2021). Opréocz tego sa komisje: gtdwna i terenowe
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(ArcelorMittal Poland, 2021; Bank Ochrony Srodowiska, 2021; Erbud, 2022)
oraz komitety (Budimex, 2021; Grenevia, 2022; Solaris, 2021).

W literaturze przedmiotu mozna znalezé propozycje dziatan, jakie przed-
siebiorstwa moga podja¢, aby podniesé poziom kultury bezpieczenstwa
i zmniejszy¢ wypadkowos$é podczas codziennej pracy. Syntetycznie podszedt
do zagadnienia Skorek (2023), wyszczegdélniajac 10 postulatéw w tym zakresie.
WSsrdéd nich znalazty sie:

1. Wdrdéz system zarzadzania BHP wedtug ISO 45001:2018 (dawne: OHSAS
18001/PN 18001).
Wdroz strategie ,,zero wypadkow”.
Zastosuj tablice bezpieczenstwa (Safety Board).
Opracuij filary bezpieczenstwa (Safety Pillars).
Opracuj OPL (One Point Lesson) zwigzane z BHP.
Zastosuj naukowe metody analizy wypadkéw.
Przeprowadz analize ryzyka inwestycji (zadania).
Zastosuj metody behawioralne (Behaviour-Based Safety).
9. Opracuj ztote zasady (Golden Rules).
10. Wdr6z HSEQ (Health, Safety, Environment, Quality).
Moga one postuzy¢ do przedstawienia dziatalnosci zaktadéw w sferze BHP.
Do dalszego opisu wybrano postulaty: 2, 4, 8i 9.

Wdrozenie strategii ,,zero wypadkow”. Niektdre przedsiebiorstwa stawiajg
sobie ambitny plan ,,zero wypadkdéw w pracy”. Wedtug OSHwiki, ,,koncepcja
«zero wypadkoéw» opiera sie na zatozeniu, ze wszystkich wypadkéw mozna
unikngé. Koncepcja ,,zero” to raczej filozofia niz cel, ktéry mozna wyrazi¢ w licz-
bach: w mysl tego zatozenia zadna osoba nie powinna ucierpie¢ ani zging¢
w wypadku. Ludzie popetniajg btedy, ale w takich sytuacjach nie powinno do-
chodzi¢ do urazéw. To jeden z powoddw, dla ktérych nacisk na bezpieczenstwo
nalezy ktas¢ podczas planowania kazdego otoczenia, w ktorym przebywaja
ludzie — czy to Srodowiska pracy, czy tez przestrzeni zyciowej” (Komisja Euro-
pejska, 2016, s. 10).

Strategia bezwypadkowosci wystepuje w raportach 12 przedsiebiorstw: Apa-
tor (2022), ArcelorMittal Poland (2021), Carlsberg (2021), CCC (2021), Cemex
(2021), Coca-Cola (2021), Erbud (2022), Gdansk Transport Company (2022),
Global Cosmed (2022), KGHM Polska Miedz (2022), PKP Energetyka (2021)
i Robyg (2021). Podmioty te z r6zng szczegbtowoscig opisujg swoje strategie.

Apator (2022) deklaruje ,,Zero tolerancji dla zachowanh potencjalnie wy-
padkowych”. Zdarzenia potencjalnie wypadkowe (inaczej: incydenty) sg nie-
bezpiecznymi sytuacjami, ,,ktérych skutkiem ubocznym mogty by¢ powazne
obrazenia, jednak na skutek réznych okolicznosci nie wystgpity. W praktyce
oznacza to przypadki, kiedy sytuacja wymkneta sie spod kontroli albo prze-
biegta niezgodnie z ustalonymi zasadami, jednak nikt nie ucierpiat” (,,Czym
sg zdarzenia potencjalnie wypadkowe”, 2024). Nazywa sie je takze near miss,

NGO RWN
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czyli ,prawie wypadkami”. Do dziatan podejmowanych w ramach zapobiegania
im zaliczono:

- realizacje przegladu i zaktualizowanie zasad zapoznawania pracownikow
z dokumentami bezpiecznej pracy i kartami charakterystyk materiatow
niebezpiecznych;

- zaktualizowanie dokumentacji systemowej (w tym rejestr wymagan praw-
nych);

— przeprowadzenie szkolenia z pierwszej pomocy przedmedycznej dla
89 o0s6b (w ramach podnoszenia swiadomosci pracownikéw w zakresie
pierwszej pomocy);

— podjecie krokéw w celu utworzenia Grupy Szybkiego Reagowania;

— zorganizowanie spotkania uswiadamiajacego problematyke BHP dla 4 grup
pracowniczych: stanowisk robotniczych, administracyjno-biurowych, kie-
rowniczych, inzynieryjno-technicznych;

- zrealizowanie projektu ,,Podniesienie bezpieczenstwa pracownikéw”; ce-
lem inicjatywy byto: zwiekszenie sSwiadomosci pracownikéw na temat BHP
i pierwszej pomocy oraz ochrony przeciwpozarowej (realizacja w formie
»pogawedek” nawydziatach produkcyjnych, audycji tematycznych, plansz,
audycji czy animacji w telewizji) oraz szkolenie pracownikdéw na stanowi-
skach kierowniczych (e-learningu);

— dokonanie centralizacji procedur, instrukcji oraz wytycznych BHP w Grupie
Apator (przygotowano dokumenty wzorcowe).

W ArcelorMittal Poland (2021) sformutowano cel dziatan przedsiebiorstwa
jako ,,zero wypadkéw w pracy”. Realizacji tego celu stuzyt kompleksowy sys-
tem zarzadzania BHP, obejmujacy standardy zapobiegania wypadkom smier-
telnym, procedury i analizy oraz oddziatywanie na postawy pracownikéw.
Podmiot realizuje obowiagzki wynikajgce zaréwno z przepiséw prawnych, jak
i z wewnetrznej Polityki BHP ArcelorMittal. Dojsciu do zerowego stanu wy-
padkoéw stuzy program ,,Bezpieczenistwo to MY”. Ma on umacnia¢ prawidtowe
podejscie do codziennych obowigzkéw z zachowaniem wzmozonej ostroznosci
i zaktada zmiane nastawienia z ,,musze by¢ bezpieczny” na ,,chce by¢ bez-
pieczny”. Program jest przeznaczony dla pracownikdéw podmiotu i pracownikéw
spotek zaleznych. Obejmuje on zajecia dotyczgce czterech standardéw bez-
pieczenstwa: izolacji, poruszania sie i obstugi pojazdéw, operacji podnoszenia
i obstugi urzadzen dzwignicowych oraz prac na wysokosci, i uwzglednia nie
tylko teorig, ale réwniez ¢wiczenia praktyczne w hali produkcyjnej.

Carlsberg (2021) w swojej inicjatywie ,ZERO WYPADKOW?” podkreéla bez-
posrednie zaangazowanie wszystkich pracownikéw i wykonawcéw. Bezpie-
czenstwo jest traktowane priorytetowo: codziennie zesp6t poszukuje mozliwo-
Sci doskonalenia, m.in. przez udziat w systemie obserwacji oraz usprawnien
KAIZEN. W przedsiebiorstwie deklaruje sig, ze ,,bezpieczenstwo jest najwaz-
niejsze we wszystkim, co robimy, wszedzie, gdzie dziatamy”, co przektada sie
na troske o pracownikdéw i podwykonawcéw na catym swiecie i przestrzeganie
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rygorystycznych norm bezpieczenstwa. Opracowane i wdrazane w Carlsberg
»Zasady Ratujagce Zycie” (ang. Life Saving Rules) maja na celu zapewnienie
bezpieczenstwa wszystkim w pracy, w browarach, magazynach i biurach oraz
na drodze. W przedsiebiorstwie wszyscy — menedzerowie, pracownicy, kontra-
henciipodwykonawcy —sg zachecani do wdrazania bezpiecznych zachowan,
przestrzegania zasad BHP i przekonywania do tego innych.

Podobnie sformutowano cel w zakresie BHP w CCC (2021). W przedsie-
biorstwie funkcjonuje system zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy
— oparty na przepisach polskiego prawa (Kodeks Pracy, zasady BHP oraz wy-
nikajace z nich regulacje) i/lub lokalnego (w zaleznos$ci od lokalizacji prowa-
dzonej dziatalnosci) oraz na Regulaminie Pracy Grupy CCC i Instrukcji Ogolnej
BHP obowigzujacej wszystkich pracownikéw.

Rownie krétko odnidst sie do wypadkowosci Cemex (2021). Bezpieczenstwo
i zdrowie sg traktowane jako najwyzszy priorytet: dotyczy to zaréwno pracow-
nikow, jak i oséb, na ktérych dziatalnosé¢ podmiotu ma wptyw. ,,W kazdym
zaktadzie w widocznym miejscu jest umieszczony plakat, na ktérym widnie-
je nasze przestanie «Nic, co dzisiaj tutaj robisz, nie jest tak wazne jak Twoje
bezpieczenstwo i powrét do rodziny i bliskich». Aby osiggng¢ nasz cel — zero
wypadkéw przy pracy — nieustannie wdrazamy nowe inicjatywy i prowadzimy
kampanie”.

W 2021 roku w Coca-Cola (2021) zostat uruchomiony globalny program
,The Coca-Cola Company Life Saving Rules - Zasady Chronigce Zycie”. Celem
programu jest ,,zbudowanie kultury bezpieczenstwa, gdzie zero wypadkow jest
mozliwe”. W przedsiebiorstwie wdrazane jest globalne, wspdlne podejscie
do zagrozen i prewencji, obejmujace 14 zasad odnoszacych sie do réznych
grup ryzyk:

a) behawioralnych: umiejetnos$é reagowania na otaczajgce zagrozenia, reakcje
na nie oraz odpowiedni zasdb wiedzy i umiejetnosci;

b) zwigzanych z organizacjg pracy w kontekscie kontraktoréw i pozwolen na
prace;

c) wynikajgcych z prac szczegélnie niebezpiecznych;

d) zwigzanych z szeroko pojetym przemieszczaniem sie.

Erbud (2022) przyjat, ze nadrzednym celem dziatan BHP jest ,,zero wy-
padkow ciezkich, smiertelnych i zbiorowych” oraz zagwarantowanie bez-
piecznych warunkéw pracy dla ludzii otoczenia zewnetrznego. Podmiot dba,
aby zaréwno pracownicy, jak i podwykonawcy, zachowywali sie bezpiecznie.
Kazdy podwykonawca w trakcie procesu negocjacji informowany jest o wy-
maganiach wynikajgcych ze standardéw przedsiebiorstwa oraz koniecznych
do wdrozenia $rodkach technicznych i organizacyjnych przy realizacji prac
na zlecenie Erbud.

W Global Cosmed (2022) opracowano w 2022 r. Polityke bezpieczenstwa
i higieny pracy. Przedsiebiorstwo przyjeto za cel ,,utrzymanie i ciggte rozwijanie
systemu BHP oraz dgzenia do statego zmniejszania ilosci wypadkdéw azdoich
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wyeliminowania”. Cel ten zamierza realizowa¢ w ramach wspdlnych staran
i na drodze dialogu z pracownikami catej Grupy Kapitatowe;.

W zakresie zerowej wypadkowosci Gdansk Transport Company (2022)
prowadzita akcje edukacyjng pod hastem ,,Licz do zera, czyli zero wypadkéw
Smiertelnych na Autostradzie”. W wakacyjne weekendy na wybranych Miegj-
scach Obstugi Podréznych (MOP) AmberOne udostepniana byta instalacja
przestrzenna, na bokach ktérej zamontowano interaktywne, multimedialne
zabawy dla dorostych. Aktywnosci, na ktérych kierowcy sprawdzali swoje
nawyki, wybrano tak, aby odzwierciedlaty to, co ma najwiekszy wptyw na
bezpieczenstwo drogowe. Byto to: niedostosowanie predkosci do warunkéw
drogowych; niezachowanie bezpiecznej odlegtosci miedzy pojazdami; dekon-
centracja urzadzeniami elektronicznymi oraz zmeczenie za kierownica.

Wizjg KGHM Polska Miedz (2022) jest ,,Zero wypadkow z przyczyn osobowych
i technicznych, zero choréb zawodowych wsrdd naszych pracownikéw i kon-
trahentow”. W przedsiebiorstwie kontynuowano realizacje Programu Poprawy
Bezpieczenstwa Pracownikéw — Think About Consequences oraz Programu
niwelujgcego najczestsze zagrozenia w bezpieczenstwie pracy poprzez wy-
korzystanie innowacyjnych technologii. Programy te sg skupione na dwdch
kwestiach: implementacji nowoczesnych rozwigzan technologicznych ograni-
czajgcych (lub eliminujgcych) narazenie pracownikéw na czynniki wystepujace
w srodowisku pracy oraz na zmianie postaw i nawykéw pracownikéw. Do no-
wych inicjatyw w tym zakresie nalezg m.in.: system zapobiegajacy kolizji w ko-
palniach w uktadzie maszyna-cztowiek—-maszyna i maszyna—maszyna; zmiany
konstrukcyjne maszyn ukierunkowane na zmniejszenie narazenia operatoréw
na czynniki szkodliwe w srodowisku pracy, na poprawienie widocznosci czy
na eliminacje liczby pracownikéw przebywajgcych bezposrednio w strefach
duzego zagrozenia; budowa nowoczesnych systemdéw monitoringu aktywnosci
sejsmicznej, stanu gérotworu czy zagrozen wodnych; wprowadzanie nowych
rozwigzan z zakresu srodkéw ochrony indywidualnej pracownikéw czy zmiana
nawykow pracownikow.

KGHM Polska Miedz S.A. prowadzi w Chile dziatalnos¢ gorniczag w dwoch
podmiotach, ktére majg odrebne systemy zarzadzania BHP, dostosowane do
wymagan prawnych i warunkéw prowadzenia dziatalnosci gérniczej w tym
panstwie. Systemy te obejmujg zarowno pracownikéw tych podmiotéw, jak
i podwykonawcodw. Sag one réwniez ukierunkowane na realizacje dtugotermi-
nowej wizji ,,Zero harm”.

W PKP Energetyka (2021) realizowany jest projekt Misja ZERO: ,,nikt nie powi-
nien zosta¢ ranny ani zging¢ w wypadku przy pracy”. Na uwage zastuguje fakt,
ze filary tego programu zostaty wypracowane podczas warsztatéw, w ktérych
brato udziat kilkuset pracownikéw przedsiebiorstwa. Misja ZERO opiera sie
na pieciu filarach: przywdédztwo, zarzadzanie ryzykiem, systemy, bezpieczne
maszyny oraz ludzie.
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Przedsiebiorstwo budowlane Robyg (2021) chwali sig, ze w 2021 r. zrealizo-
wato swoj cel strategiczny, to jest ,,0 wypadkoéw w miejscu pracy (ROBYG Zero
Wypadkéw, ROBYG Zero Accidents)”: najwazniejszy miernik realizacji celu
—wspotczynnik wypadkowosciw catej Grupie ROBYG —wynidst 0. Przedsigebior-
stwo stara sie, aby zapewnic¢ bezpieczne i komfortowe warunki pracy wszystkim
pracownikom i wspotpracownikom ROBYG oraz osobom pracujgcym na budo-
wach (takze u podwykonawcow). Sukces podmiotu ma swoje zrédto w moni-
torowaniu na biezgco przepisoéw i wytycznych zwigzanych z BHP i rozwijaniu
dziatan zapobiegajgcych wypadkom przy pracy, w tym: zapewnieniu dostatecz-
nej wiedzy w zakresie bezpieczenstwa (szkolenia); ograniczeniu ryzyka zdarzen
wypadkowych; wprowadzeniu odpowiednich procedur i ich monitorowaniu;
umiejetnemu zarzadzaniu wiedzg i wycigganiu wnioskéw. Warto zwrdci¢ uwage,
ze organizowane sg cyklicznie szkolenia dla oséb zajmujgcych sie realizacja
budowy w odstepach 3-letnich (zamiast wymaganych prawem 5-letnich).

Opracowanie filaréw bezpieczenstwa (Safety Pillars). Jak wspomniano,
z przyktadem filaréw bezpieczeristwa mozna zapoznac¢ sie w raporcie PKP
Energetyka (2021). W przedsiebiorstwie opracowano 5 filaréw: przywdédztwo,
zarzadzanie ryzykiem, systemy, bezpieczne maszyny oraz ludzie.

W ramach Filaru I: ,,Przywdédztwo”, w 2021 r. zrealizowano projekt identyfika-
cji prekursoréow wypadkowych. Jego celem jest systemowe ustalanie podsta-
wowych przyczyn zrédtowych wypadkdéw przy pracy. Sg one identyfikowane za
pomoca analizy przeprowadzanej metodg RCA (Root Cause Analysis). Zespoty
analityczne, w sktadzie ktérych znajduja sie m.in. praktycy i organizatorzy pra-
cy na danym stanowisku analizujg sytuacje, w ktorych btad lub odchylenie
rozpoczyna tancuch zdarzen prowadzgcych do wypadku. Dzieki temu mozna
ustali¢, co mozna zrobié, by wyeliminowaé podobne zdarzenia w przysztosci.

Filarll: ,Zarzadzanie ryzykiem” obejmowat realizacje np. takich dziatan, jak:

— utworzenie narzedzi do monitorowania stanu BHP z wykorzystaniem tzw.
hurtowni danych,

— opracowanie aplikacji do zarzadzania informacjami ptyngcymi z kontroli
warunkoéw bezpieczenistwa pracy oraz ochrony przeciwpozarowej,

- realizacja analiz RCA (Root Cause Analysis)' dla obszaru bezpieczenstwa
pracy oraz uruchomienie analiz dla obszaru bezpieczenstwa ruchu kole-
jowego.

W ramach Filaru lll: ,,.Systemy”, opracowano standardy i instrukcje bezpiecz-
nej pracy, w tym szczegoétowe wymagania dla ,,Planu Bezpieczenstwa i Ochrony
Zdrowia” oraz ,Instrukcji Bezpiecznego Wykonania Robot”.

WSsréd dziatan realizowanych w ramach Filaru IV: ,,Bezpieczne maszyny”
Ww raporcie wymieniono 3 projekty. Pierwszym byt ,,Bezpieczne obiekty i teren

1 RCA(Root Cause Analysis) — analiza przyczyn zrédtowych, czyli okreslanie przyczyn wyste-
powania jakiego$ ryzyka; to analiza kompleksowa — od ogétu do szczegétu, ktéra pozwala
dotrze¢ do jadra problemu i w efekcie zlikwidowac¢ zagrozenie (EcoMS, 2017).
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Zaktadu”; w jego ramach przygotowano minimalne wymagania w zakresie
zagospodarowania terenu, w tym m.in. sktadowania materiatéw i odpaddw,
magazynowania i przechowywania gazéw technicznych, magazynowania
mieszanin i substancji niebezpiecznych. Okreslono takze, jakie dziatania sa
konieczne, by w kazdej lokalizacji osiggnaé stan zgodny z wymaganiami.

Drugim projektem byto ,,Opracowanie Systemu Zarzgdzania Bezpieczen-
stwem Pozarowym”. W pierwszym etapie wypracowano jednorodny standard
wymagan w zakresie wyposazenia w sprzet i Srodki gasnicze oraz zawartosc¢
instrukcji bezpieczenstwa pozarowego.

Z kolei projekt ,Mobilne stanowiska pracy” dotyczyt rozwigzywania pro-
blemoéw zwigzanych np. z uzytkowaniem i transportem drabin, zabudowa
samochodéw technicznych czy usytuowaniem w pociggach defibrylatoréw
i materiatdw do pierwszej pomocy.

Filar V: Ludzie obejmowat jeden projekt pod nazwag ,,System Pierwszej Po-
mocy”. Obejmowat on zakup sprzetu do udzielania pomocy osobom w stanie
zagrozenia zycia oraz praktyczne szkolenia z podstawowych czynnosci ratun-
kowych, opracowanie matrycy kompetenciji i szkolen.

Zastosowanie metod behawioralnych (Behaviour-Based Safety, BBS).
Behaviour-Based Safety najczesciej jest ttumaczone jako bezpieczenstwo be-
hawioralne. Jest to metoda zarzadzania bezpieczenstwem w zaktadzie pracy.
Metoda BBS zaktada, ze bezpieczenstwo w miejscu pracy opiera sie na po-
taczeniu trzech mierzalnych czynnikéw: pracownika, otoczenia i zachowania
pracownika. Nawigzuje ona do warunkowania instrumentalnego B. Skinnera
(1969). Model ten jest réwniez nazywany modelem ABC od pierwszych liter
angielskich stéw bodziec — zachowanie —wzmocnienie (antecedent — behavio-
ur-consequence = ABC). Jak zauwazyt M. Warchat (2017): BBS ,,jest metoda
polegajgca na obserwacji pracownikéw i pozytywnym wzmocnieniu, ktére ma
doprowadzi¢ do zmiany indywidualnych zachowan ryzykownych w miejscu
pracy i zmotywowaé do przejawiania zachowan i postaw bezpiecznych. Aby
tak sie stato, bezpieczenistwo w pracy nalezy rozumiec jako wypadkowa tzw.
triady bezpieczenstwa, czyli trzech mierzalnych i mozliwych do sparametry-
zowania czynnikow:

1) pracownika,
2) otoczenia (Srodowiska pracy),
3) zachowania pracownika.

Wyodrebnienie wskazanych kryteriow i ich szczegétowy opis stanowig pod-
stawe do wdrozenia audytu behawioralnego, ktéry obejmuje catoksztatt krokdw
niezbednych do poprawy bezpieczenstwa pracy”.

Nieliczne grono przedsiebiorstw umiescito w swoich raportach informacje
o stosowaniu podejscia behawioralnego. Przyktadowo Carlsberg (2022) przy-
jat, ze kluczem do catkowitego wyeliminowania wypadkow przy pracy jest co-
dzienna czujnosc¢ i zaangazowanie wszystkich pracownikow, a takze tworzenie
odpowiednich wzorcéw postepowania. Dlatego tez pracownicy zachecani sg
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do prowadzenia obserwacji zachowan oraz aspektéw technicznych i innych
okolicznosci mogacych w pewnych warunkach doprowadzié do urazu czy cho-
roby. Od 2021 r. zaréwno zatrudnieni w Carlsberg Polska, jak i podwykonawcy
pracujacy najego rzecz, moga zgtaszac obserwacje behawioralne i techniczne
oraz sytuacje potencjalnie wypadkowe za posrednictwem specjalnej aplikaciji.
W 2022 r. zostata ona uzupetniona m.in. o zapewnianie osobie zgtaszajacej
informacji zwrotnej o dziataniach podjetych w reakcji na jej obserwacje.

W Budimex (2021) sg to wizyty wyzszego kierownictwa, ktére maja na celu
budowanie kultury bezpieczenstwa na wszystkich poziomach organizacji,
w Wedlu (2021) - GEMBA Walk - tygodniowe przejscia z osobami odpowie-
dzialnymi za dany obszar, ukierunkowane na rozmowy z pracownikami i zbie-
ranie od nich zgtoszen, uwag i sugestii. Echo Investment (2021) przeprowadza
co tydzien na kazdej budowie inspekcje (ang. peer review), skupiajgce sie na
kwestiach BHP. Uczestnicza w nich przedstawiciele nadzoru budowy ze stro-
ny Echo Investment, osoby odpowiedzialne za porzadek i bezpieczenstwo,
kierownicy budowy po stronie wszystkich podwykonawcoéw oraz osoby odpo-
wiedzialne za BHP w przedsiebiorstwach podwykonawczych. W trakcie wizyt
omawiane sg biezgce kwestie dotyczgce funkcjonowania budowy, aktualne
ryzyka, przygotowanie budowy, a takze sprawdzane sg m.in. maszyny i ich
certyfikaty; prawidtowos¢ stosowanych zabezpieczen; stosowanie srodkéw
ochrony osobistej; tad i stosowanie sie do wytycznych. Po wizycie formutowane
sg wskazowki i zalecenia dla budowy. W Fiberhost (2021) réwniez stosuje sie
Safety Walks, czyli spacery bezpieczenstwa. W ramach tych spaceréw wyzna-
czone w organizacji osoby przechodzg przez wszystkie dziaty, aby monitorowac
poziom bezpieczenstwa na stanowiskach. Kazde z przej$¢ koniczyto sie krotka
ankieta, ktéra byta omawiana na cotygodniowych spotkaniach podsumowu-
jacych. Ponadto realizowane sg audyty, podczas ktdérych kontrolowana jest
jakosc i wskazniki z obszaru BHP w budowanych sieciach swiattowodowych,
w salonach sprzedazy, technikéw podczas wykonywania zadan terenowych,
a takze w siedzibie przedsiebiorstwa. Audyty konczyty sie listg rekomendaciji
do wdrozenia. Podobnie w Velux (2020-2021) audyty bezpieczenstwa, jako
formawzajemnej kontroli, sg oparte ,,na bezposredniej rozmowie pracownika
z pracownikiem, co skutkuje szybka eliminacjg potencjalnych zagrozen i po-
prawa bezpieczenstwa na co dzien”.

Jak informuje Ciech (2022), ,,wdrozyliSmy Wizyty Bezpieczenstwa realizo-
wane przez przedstawicieli najwyzszego kierownictwa w obszarach produk-
cyjnych, skierowane na rozmowy z pracownikami o bezpieczenstwie oraz wy-
stuchanie i wziecie pod uwage gtosu kazdego z naszych pracownikow”.

Grenevia (2022) stosuje audyty behawioralne, opierajgce sie na wzajemnej
obserwacji ze strony pracownikéw. W jej trakcie identyfikowane sa niebezpiecz-
ne zachowania, mogace stac sie przyczyng wypadkéw; podejmuje sie tez dzia-
tania przeciwdziatajgce ich ponownemu wystgpieniu. Na koniec informacja
zwrotna jest przekazana obserwowanemu pracownikowi. System audytow PAS
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(potwierdzajacych bezpieczenstwo zywnosci) funkcjonuje w dziale produkcji
Wedel (2021). Uczestniczg w nich pracownicy produkcyjni, menedzerowie
oraz przedstawiciele dziatdw wspierajacych (m.in. BHP). Wyniki audytow sa
zapisywane na ogdlnodostepnych tablicach; w razie potrzeby okresla sie dzia-
tania korygujace i zapobiegawcze oraz terminy ich realizacji. W Velvet Care
(2022) funkcjonuja audyty dzienne BHP, tzw. Pytanie BHP do operatora. Tru-
vant Europe (2022) stosuje audyty jakosci prowadzone przez klientéw i/lub
zewnetrzne jednostki certyfikujgce (np. audyty standardéw, BHP), natomiast
Ciech (2022) — przeglady BHP.

Opracowanie ztotych zasad (Golden Rules). Zeby utatwié pracownikom
zapamietywanie tresci dotyczacych bezpiecznej i higienicznej pracy, w kilku
przedsiebiorstwach opracowano krétsze lub dtuzsze katalogi pozadanych za-
chowan. W PKP Energetyka (2021) méwi sie o nastepujacych zasadach bez-
pieczenstwa:

1. Dbamy o bezpieczenistwo swoje i innych. Identyfikujemy zagrozenia i prze-
ciwdziatamy im.

2. Aktywnie proponujemy rozwigzania majgce na celu poprawe bezpieczenstwa.

3. Nie tolerujemy przypadkow nieprzestrzegania zasad bezpieczenstwa.

4. Gdywidzimy sytuacje, ktora zagraza bezpieczenstwu, przerywamy swojg
prace i reagujemy.

5. Nie powtarzamy btedéw —wyciggamy z nich wnioski.

W Ciechu (2022) jest to ,,10 Zasad Bezpiecznej Pracy”:

1. Dbamy o porzadek w miejscu pracy.

2. Poruszamy sie wyznaczonymi ciggami komunikacyjnymi. Poruszajac sie
po schodach, trzymamy sie poreczy.

3. Przestrzegam przepiséw ruchu drogowego.

4. Stosuje ostony i urzadzenia zabezpieczajgce oraz nie prowadze samo-
wolnych napraw.

5. Uzywam wytacznie sprawnych technicznie narzedzii urzadzen, tylko zgod-
nie z posiadanymi kwalifikacjami.

6. Przestrzegam regut bezpiecznego transportu recznego.

7. Stosuje sprzet zabezpieczajgcy i srodki ochrony indywidualnej adekwatnie
do wystepujacych zagrozen.

8. Przestrzegam zakazu palenia papieroséw, spozywania alkoholu i srodkéw
odurzajacych.

9. Zachowuje wszelkie zasady bezpieczenstwa przy pracy z substancjami
niebezpiecznymi.

10. Do pracy przychodze w dobrym zdrowiu i humorze!
Natomiast PKP Energetyka (2021) posiada réwniez ,,12 Zasad Ratujacych
Zycie”:
1. Nigdy nie pracuje po spozyciu alkoholu lub srodkéw odurzajacych.
2. W sytuacji zagrozenia zdrowia lub zycia nie podejmuje pracy i zatrzymuje
innych.
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Uzywam tylko sprawnych narzedzi zgodnie z ich przeznaczeniem.

Dbam o to, by zawsze by¢ widocznym.

Nie chodze na skroty, zawsze przestrzegam zasad i procedur.

Mam ograniczone zaufanie, zawsze sprawdzam, czy: wytgczono, odtgczo-
no, nie ma napiecia, uziemiono/uszyniono.

Zatrzymuje pociag przed sygnatem ,stdj” oraz wtedy, gdy nie jestem pe-
wien sygnatu.

Nie wchodze w strefe pracy maszyn ruchu i strefe transportu tadunkow.
Dbam o sprawnos¢ sprzetu i srodkéw ochrony indywidualnej oraz ich
stosowanie.

Zawsze stosuje srodki ochrony indywidualnej przy pracy na wysokosci.
Przestrzegam zakazu palenia i uzywania otwartego ognia.

Zachowuje bezpieczenstwo na drodze: zapinam pasy, ograniczam pred-
kosé, jestem skoncentrowany.

W Cemex (2021) dziata ,,«Take 5», czyli 5 krokédw do bezpieczenstwa”; jest to

system identyfikacji zagrozen i oceny ryzyka, stosowany przed przystgpieniem
do niestandardowych prac. Pracownik ma dokonac analizy realizowanego za-

da

1.
2. Przemyslwykonywang prace.
3.
4
5.

nia zgodnie z ustalonym schematem dziatania:
Zatrzymaj sie, rozejrzyj, sprawdz otoczenie.

Zidentyfikuj zagrozenia.

. Kontroluj ryzyko.

Wykonaj zadanie bezpiecznie.

Z kolei w Carlsberg (2022) funkcjonuje ,,5 Ztotych Zasad Ratujgcych Zycie”,

obejmujgcych najbardziej ryzykowne obszary dziatalnosci przedsiebiorstwa
i potencjalnych zagrozen wypadkami. Nalezg do nich:

1.
2. Praca na wysokosci — pracuj tylko zgodnie z procedura.

3. Zawsze uzywaj LOTO?.

4.

5. Nigdy nie pracuj na niedziatajacych systemach bezpieczenstwa (kran-

Przestrzegaj zasad bezpieczenstwa na drogach.

Praca w przestrzeniach zamknietych - tylko zgodnie z procedura.

cownikach, barierach).
Mimo zréznicowanej liczby zasad, w przedstawionych katalogach przewijaja

sie watki: przestrzegania BHP, unikania zagrozen i reagowania w sytuacjach
niebezpiecznych. Odzwierciedlajg one specyfike przedsiebiorstw: zasady

2

LOTO (Lock out Tag out) — system zabezpieczen podnoszacy poziom bezpieczerstwa pra-
cownikéw serwisujgcych maszyny i urzadzenia; chroni przed btedami ludzkimi i uniemozliwia
przypadkowe uruchomienie serwisowanej maszyny. Lock out oznacza zamkniecie; polega na
umieszczeniu specjalnej blokady w miejscu umozliwiajgcym zatgczenie przeptywu energii
w urzadzeniu. Tag out to umieszczenie w miejscu zastosowania blokady informacji m.in.
0 powodzie wytaczenia i osobie odpowiedzialnej. Najczesciej ma postac¢ zawieszki (ang. tag)
ostrzegajacej i informujacej pracownikéw, ze dana maszyna jest wytaczona z eksploataciji
(KuZzmicka, 2022).
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odnoszg sie do najczestszych problemadw, jakie moga wystgpi¢ w trakcie pro-
wadzonych w ich procesach (np. ruch drogowy, spozywanie alkoholu, transport
reczny czy praca na wysokosci).

Podsumowanie

Jak wida¢ z przedstawionego przegladu raportéw polskich przedsiebiorstw,
pracodawcy starajg sie w praktyce realizowac¢ zatozenia CSR. Odnoszac sie do
postawionych na poczatku rozdziatu pytan, nalezy stwierdzi¢, ze w przeanali-
zowanych raportach mozna znalez¢ odniesienia do niepetnosprawnych inte-
resariuszy — zaréwno pracownikéw, jak i os6b spoza zaktaddw pracy. Ogolne
zapisy dotycza réwnych szans, niedyskryminacji, przeciwdziatania mobbingowi
i wykluczeniu. Bardziej szczegdtowe sg zapisy dotyczgce zdrowia i dobrostanu
pracownikéw. Obejmuja one profilaktyke zdrowotng, edukacje zdrowotna,
wsparcie w problemach psychicznych, przeciwdziatanie stresowi, wsparcie
w przypadku réznych schorzen (okulistycznych, uktadu krgzenia, miesniowo-
-szkieletowego, cukrzycy). Ponadto promowano zdrowe nawyki zywieniowe
oraz aktywny styl zycia; powtarzano tez zasady pierwszej pomocy i ¢wiczono
je w praktyce.

Pierwszymi, naturalnymi beneficjentamiwsparcia sg pracownicy przedsie-
biorstw; ma ono tez najszerszy zasieg. Obejmuje nie tylko aktywnos¢ sporto-
wa czy dodatkowe ubezpieczenie na preferencyjnych warunkach, ale rowniez
m.in. pomoc psychologa (szczegdlnie wazng w i po pandemii), pokrywanie
kosztéw leczenia czy rehabilitacji powaznie chorych pracownikéw (nie tylko
niepetnosprawnych).

Specyficzng forma wspierania 0s6b z problemami w komunikowaniu sie jest
likwidacja tych barier. Przyjmuje ona forme ttumaczenia tekstéw na jezyk migo-
wy, mozliwosci zaméwienia dokumentow drukowanych powiekszong czcionka
oraz tworzenia tekstéw ,,easy to read” (tatwych do czytania). Prowadzone sg
szkolenia w tym zakresie i audyty tresci; za pomocg narzedzi elektronicznych
upraszcza sie dokumenty tak, aby byty one zrozumiate dla niespecjalistow.

Kolejna sferg jest bezpieczenstwo i higiena pracy —dotyczaca pracownikow
poszczegdlnych podmiotéw, ale czesto rowniez pracownikéw podwykonaw-
coéw. Zdecydowana wiekszos¢ podmiotow dba o wtasciwy poziom bezpieczen-
stwa pracy, wychodzgc poza minimum wymagane prawem. Opracowywane
sg katalogi ,filarow bezpieczenstwa” czy ,,zasad chronigcych zycie” — ujete
w tatwiejszej do zapamietania formie przepisy BHP. Czeste powtarzanie wyarty-
kutowanych zasad pozostaje w zgodzie z tacinskg maksyma repetitio est mater
studiorum - powtdrzenia sg matka nauki; dzieki temu pracownicy utrwalaja
prawidtowe zachowania.
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W przedsiebiorstwach zwraca sie uwage nie tylko na likwidacje zaistniatych
skutkéw wypadkdéw (analiza ex post), ale przede wszystkim na zapobieganie
im: szukanie potencjalnych probleméw, mogacych doprowadzié w przysztosci
do wypadkodw (analiza ex ante). Jest to bardzo wazny aspekt, gdyz pozwala
w ogodle nie dopusci¢ do niebezpieczenstwa, a co za tym idzie —do okresowego
lub trwatego wyeliminowania produktywnych jednostek z aktywnosci zawo-
dowej oraz czesto z powigzanej z nig aktywnosci spotecznej. Przektada sie to
nie tylko na wzrost kosztéw przedsiebiorstw i gospodarstw domowych oséb
poszkodowanych (poziom mikro), ale rowniez na koszty ponoszone przez cate
spoteczenstwo w postaci wyptat odszkodowan i rent z tytutu niezdolnosci do
pracy, a takze powoduje presje na podwyzszenie sktadek ubezpieczeniowych
i podatkéw w zwigzku z niewydolnoscig systemu zabezpieczenia spotecznego
(poziom makro).

Zakres dziatan podejmowanych w ramach CSR jest zr6znicowany oraz za-
lezny od poczucia misji wtascicieli i kluczowych menedzeréw. Czes$¢ przedsie-
biorstw oferuje wsparcie w wielu réznych obszarach. Niektdre skupiajg sig wa-
sko na wybranych kwestiach; wida¢ to np. w raportach browaréw (zajmuja sie
one rozwigzywaniem potencjalnych problemow wynikajgcych ze spozywania
alkoholu) czy w przedsiebiorstwach dziatajgcych w obszarze ruchu drogowego.






Rozdziat IV

Zatrudnienie wspomagane

Zatrudnienie wspomagane to skuteczne narzedzie inkluzji oséb wykluczonych,
ktére majg trudnosci z samodzielnym znalezieniem i utrzymaniem pracy na
otwartym rynku pracy, w tym szczegélnie dla oséb z niepetnosprawnosciami.
Potwierdzajg to liczne projekty pilotazowe (Battowska-Juchaiin., 2018) i sys-
temowe’, jakie byty zrealizowane w Polsce. Zatrudnienie wspomagane jest
procesem, ktéry obejmuje szereg ustug dostosowanych do indywidualnych
potrzeb i uwzglednia indywidualne mozliwosci beneficjenta. Sg to: szkolenia,
doradztwo zawodowe, wsparcie psychologiczne oraz pomoc w adaptacji do
Srodowiska pracy. To wsparcie spersonalizowane, dostosowane do rzeczy-
wistych potrzeb osoby wykluczonej. Jak podkresla M. Malik (2020, s. 107):
»Zzatrudnienie wspomagane rézni sie tym od innych modeli rehabilitacji i za-
trudnienia oséb z niepetnosprawnoscia[...], ze doprowadza wprost do objecia
wybranej posady, a takze zapewnia szkolenie w trakcie wykonywania pracy
i wspomaga dang osobe tak dtugo jak to jest konieczne”.

4.1. Idea zatrudnienia wspomaganego

Jakjuz wspomniano, zatrudnienie wspomagane jest procesem, ktory przygoto-
wuje osobe wykluczong z otwartego rynku pracy do wykonywania petnoptatnej
pracy. W procesie tym uczestniczg: osoba, ktéra samodzielnie nie moze zna-
lez¢ pracy na otwartym rynku pracy, pracodawca, a takze trener pracy badz
zespot specjalistéow. Ta indywidualna metoda pracy obejmuje m.in. dziatania
motywacyjne oraz pomoc w okresleniu $ciezki rozwoju zawodowego. Klu-
czowe jest tu indywidualne podejscie do osoby wykluczonej, ktére uwzgled-
nia jej potrzeby, umiejetnosci oraz aspiracje zawodowe. Nadrzednym celem
owego procesu jest znalezienie, podjecie oraz utrzymanie zatrudnienia dzieki
wsparciu trenera pracy w miejscu pracy i poza nim (Wytyczne..., 2023). Bez

1 Projekty realizowane ze $rodkéw europejskich w ramach Regionalnych Programéw Opera-
cyjnych, w tym: ,Wsparcie oséb z uposledzeniem umystowym w stopniu umiarkowanym
iznacznym (w tym z zespotem Downa) i/lub niepetnosprawnosciami sprzezonymi oraz gte-
bokim stopniem uposledzenia umystowego” oraz ,Trener pracy jako sposéb na zwiekszenie
zatrudnienia oséb niepetnosprawnych”.
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watpienia wazng role w modelu zatrudnienia wspomaganego odgrywa rowniez
przedsiebiorca. To on oferuje miejsce pracy, kreuje popyt na prace —zgtaszajac
potrzebe zatrudnienia.

Szczegblng grupe wsrdd oséb wykluczonych z rynku pracy stanowig osoby
z niepetnosprawnoscia. Maja takie same prawa jak osoby sprawne, z tego
tez wzgledu problemy np. zdrowotne, ktérych doswiadczajg, nie moga by¢
powodem do ich odrzucenia. Naturalne powinno by¢ wtaczenie ich do swiad-
czenia pracy. Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego (2005) podkresla
réwniez, ze ,zatrudnienie wspomagane to zapewnienie wsparcia osobom nie-
petnosprawnym oraz innym grupom zagrozonym wykluczeniem w uzyskaniu
i utrzymaniu ptatnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy”. Praktyka w pan-
stwach europejskich wskazuje rowniez na koniecznos¢ stosowania dtugo-
terminowego podejscia strategicznego do zatrudnienia wspomaganego oraz
fakt, ze ,trener pracy wezmie czynny udziatw procesie wdrazania pracownika”
(Polskie Forum Oséb Niepetnosprawnych, 2013, s. 7). Nie ma watpliwosci, ze
praca daje poczucie przynaleznosci do spotecznosci i satysfakcje, jesli tylko
powierzone zdania sg dobrze wykonane (Tayloriin., 2022). To powoduje wyzszg
samoocene 0soby zaangazowanej w prace, co prowadzi do wyzszego poczucia
wtasnej wartoscii lepszych wynikow (Wehmaniin., 2021). Dodatkowe korzy-
$ci z zatrudnienia to: budowanie tozsamosci osobistej i realizacji wspoélnych
celéw z innymi w miejscu pracy (Kameradeiin., 2019).

Chodzi o to, aby osoby wykluczone, w tym réwniez osoby z niepetnospraw-
noscia, nie tylko samodzielnie decydowaty o wyborze potencjalnego miejsca,
w ktérym beda swiadczyty prace, ale réwniez - zgodnie zideg empowermentu
— okreslity, jakiego wsparcia oczekuja. Liczne projekty realizowane w Polsce
i na Swiecie (lwanagaiin., 2023) potwierdzity, ze znalezienie pracy jest mozli-
we, bez wzgledu na rodzaj czy stopien niepetnosprawnosci, jesli tylko osoba
zainteresowana jest zmotywowana i chce pracowacé — co tez pozostaje zgodne
z zasada ,,zero odrzucenia”. Dlatego tez ,,w mysl tej idei nikt nie jest wyklu-
czony z uzyskania ptatnego zatrudnienia, niezaleznie od tego, jak ciezka jest
jego niepetnosprawnosc¢. Poprzez umiejetne poszukiwanie pracy oraz przez
mozliwos¢ tworzenia specyficznego miejsca pracy, zgodnego ze zdolnosciami
i kompetencjami niepetnosprawnego, w gronie oséb petnosprawnych, kazdy
niepetnosprawny moze produktywnie pracowaé¢” (Domarnska, 2016, s. 91).
W Polsce za sprawg organizacji pozarzadowych, ktére angazuja sie w roznego
typu dziatania wspierajace ustugi na rzecz osob z niepetnosprawnosciami,
rosnie lokalna swiadomos¢ spoteczenstwa na temat niepetnosprawnosci
(Giermanowska, 2014). Dzieki organizacjom pozarzgdowym rozpowszech-
niona zostata w Polsce idea zatrudnienia wspomaganego, ktéra ma wspiera¢
aktywizacje zawodowag oso6b zagrozonych wykluczeniem spotecznym, w tym
0s6b z réznymi niepetnosprawnosciami (Franczak, 2016, s. 6-7).
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4.2. Adresaci zatrudnienia wspomaganego

Bezposrednimi odbiorcami ustug realizowanych w ramach zatrudnienia wspo-
maganego sg osoby, ktore znajduja sie w szczegdlnie trudnej sytuacji zyciowe;j,
w tym borykajg sie z: brakiem pracy, trudna sytuacjg rodzinng, a nawet niesa-
modzielnoscig czy samotnoscia, a zatem osoby bedgce w najtrudniejszej sytu-
acji narynku pracy w Polsce (Dudzinska, 2017). Jak wspomniano, szczegdlng
grupe adresatéw stanowig jednak osoby z niepetnosprawnosciami. Z ustug
swiadczonych w ramach zatrudnienia wspomaganego korzystajg zatem osoby
zniepetnosprawnoscia intelektualng, zaburzeniami psychicznymi, autyzmem,
niepetnosprawnoscig wzrokowa, stuchowa, a takze ruchowa?. Jak podkresla
sie, ,nie ma jednego kryterium kwalifikujgcego osobe do ustugi zatrudnienia
wspomaganego. Gtéwnym wskazaniem do objecia wsparciem w ramach mo-
delu jest przede wszystkim poziom funkcjonowania kandydata/kandydatki
zgtaszajgcego/zgtaszajgcej cheé skorzystania z ustugi. Do grupy docelowej
powinny nalezec [...] osoby, ktore maja szczegblne trudnosci w znalezieniu
i utrzymaniu pracy i ktére bez kompleksowego wsparcia trenera pracy[...] nie
miatyby szans na podjecie i utrzymania zatrudnienia” (Zakrzewska, 2017, s. 45).
W praktyce ta forma wsparcia adresowana jest zaréwno do mtodziezy uczacej
sie, jakiosdb dorostych biernych zawodowo, ktére wykazujg potrzebe podjecia
pracy, oraz osob, ktére zostaty juz zatrudnione. Warto réwniez podkresli¢, ze
»zatrudnienie wspomagane to ugruntowana, oparta na dowodach praktyka
[...], ktéra pomaga mtodziezy i dorostym np. z niepetnosprawnoscia intelek-
tualng w realizacji celéw zwigzanych z zatrudnieniem i niezaleznym zyciem”
(lwanagaiin., 2023, s. 47). Dlatego tak czesto podkresla sig, ze zatrudnienie
wspomagane jest realng szansa na usamodzielnienie sie, rozwdj zawodowy,
petniejsze uczestnictwo w zyciu spotecznym i choé czesciowa niezaleznosé
finansowa. Wobec powyzszego uczestnikami sg osoby, ktére doswiadczaja:
— niepetnosprawnosci fizycznej: w tym osoby poruszajgce sie na wozkach
inwalidzkich, osoby po amputacji koriczyn czy osoby z chorobami reuma-
tycznymi, stwardnieniem rozsianym, dystrofig miesniowa, ktére majg pro-
blemy z narzadem ruchu;
— niepetnosprawnosci sensorycznej: osoby z uszkodzeniami stuchu (w tym
osoby niestyszgce i niedostyszace) oraz osoby zwadg wzroku (w tym osoby
niewidome i niedowidzgce);

2 Wsparcie w formie zatrudnienia wspomaganego realizowato w Polsce na dzieri 31.12.2021
-8 organizacji w wojewddztwie mazowieckim, 7 w wojewddztwie dolnoslaskim, w wojewddz-
twach t6dzkim, podkarpackim i wielkopolskim dziatalnos$¢ prowadzity tylko 4 organizacje,
natomiast w lubelskim, podlaskim, slaskim, Swietokrzyskim i warminsko-mazurskim sa to
3 organizacje. Dodatkowo po 2 organizacje prowadza ustuge zatrudnienia wspomaganego
w wojewoddztwie kujawsko-pomorskim, lubuskim, opolskim i pomorskim. W wojewddztwie
zachodniopomorskim dziata tylko jedna organizacja (Battowska-Juchaiin., 2022,s.18in.).
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— niepetnosprawnosci intelektualnej — osoby z zaburzeniami rozwojowymi,
wtym z zespotem Downa; z padaczka; z zespotem Angelmana; z zespotem
Retta;

— osoby z zaburzeniami psychicznymi, tj.: depresja, schizofrenig czy z zabu-
rzeniami lekowymi;

— osoby z catosciowymi zaburzeniami, w tym: ze spektrum autyzmu i z ze-
spotem Aspergera;

— osoby przewlekle chore: w tym ze stwardnieniem rozsianym, cukrzyca,
chorobami serca lub ptuc.

Zatrudnienie wspomagane jest kompleksowym systemem wsparcia prze-
znaczonym dla 0sdb, ktére potrzebujg pomocy w znalezieniu i utrzymaniu pra-
cy, w tym réwniez dostosowania miejsca pracy do indywidualnych potrzeb
pracownika. Jak mozna pomac? Jesli osoba doswiadcza niepetnosprawnosci
fizycznej, nalezy usungé wszelkie bariery architektoniczne (np.: waskie drzwi
czy progi) oraz zapewni¢ m.in. ergonomiczne meble (jak regulowane biurka
i krzesta, ktére pozwolg na umieszczenie potrzebnych materiatéw i narzedzi
w zasiegu reki), a takze zainstalowac niezbedne uchwyty i porecze oraz umoz-
liwi¢ dostep do dostosowanych toalet. W niektérych przypadkach warto roz-
wazy¢ mozliwos¢ wprowadzenia elastycznych godzin pracy lub mozliwosci
pracy zdalnej oraz regularne przerwy na odpoczynek i rehabilitacje.

W przypadku osdb z niepetnosprawnoscig sensoryczng trzeba zapewnic
dostep do urzadzeh wspomagajgcych, np. linijki czy drukarki brajlowskiej,
oprogramowania komputerowego umozliwiajgcego komunikacje alternatyw-
ng, np. w systemie Makaton, PECS (ang. Picture Exchange Communication
System), GPS (ang. Growth through Play System), czy innych technologii lub
umozliwi¢ wsparcie ttumacza jezyka migowego.

Dla osdb z niepetnosprawnoscig intelektualng niezbedne sg proste i zrozu-
miate instrukcje dotyczace realizowanych zadan. Mozna tu zastosowac¢ komu-
nikatory, ktére utatwiajg przekazywanie informacji; dzieli¢ zadania na mniejsze
i jednoczesnie tatwiejsze do wykonania; uzywac¢ schematow i ilustracji, ktére
utatwiajg zrozumienie; stosowac krotsze okresy pracy, ale wykorzystywac
je bardziej intensywnie; unika¢ zmeczenia i przecigzenia. Trzeba réwniez re-
gularnie rozmawiaé z pracownikiem o jego postepach i ewentualnych trud-
nosciach, chwali¢ za dobrze wykonane zadania, zapewnié¢ korzystanie ze
wsparcia psychologicznego, gdy pracownik nie radzi sobie ze stresem badz
zwyzwaniami, ktére pojawiajg sie w pracy. Niezbedna jest réwniez wspotpraca
zrodzing, tak, aby mogta ona wspiera¢ pracownika w swoim srodowisku. Ko-
nieczne jest przeszkolenie pracownikow, ktérzy bedg wspodtpracowali z osobg
niepetnosprawna, w tym niepetnosprawng intelektualnie, aby zwiekszy¢ ich
Swiadomos¢ oraz empatie (Battowska-Jucha, 2017, s. 168).

W przypadku oséb z zaburzeniami psychicznymi nalezy wprowadzi¢ ela-
styczny czas pracy, dostosowac obowigzki pracy do rzeczywistych predyspo-
zycji pracownika, realizowac zadania zgodnie z harmonogramem pracy, ktory
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uwzglednienia rodzaj i stopien schorzenia. Tu wazne jest srodowisko, ktére
wspiera. Ci pracownicy potrzebujg wsparcia terapeutycznego lub porad psy-
chologa, aby czuli sie zrozumiani i akceptowani. ,,Ich wtasne, indywidualne
umiejetnosci, stopien niepetnosprawnosci czy wsparcie ze strony otoczenia
majg ogromny wptyw. Uprzedzenia, stereotypy, jak tez brak spotecznej Swia-
domosci dotyczacejfunkcjonowania na rynku pracy osob niepetnosprawnych
(wtym zaburzen psychicznych —przypis D. K.-O.), wptywajg znaczgco na proces
adaptacji” (Dziuban, 2023, s. 217).

Z kolei osoby z autyzmem, z zespotem Aspergera potrzebujg jasno zdefinio-
wanych zadan oraz wsparcia w komunikacji spotecznej; cichej przestrze-
ni do koncentracji oraz regularnego odpoczynku, tak aby obnizy¢ poziom
stresu oraz zwiekszy¢ poziom wydajnosci w pracy. Natomiast osoby, ktére
doswiadczajg choréb przewlektych, w tym osoby ze stwardnieniem rozsia-
nym, cukrzycg, chorobami serca, czy tez chorobami ptuc, muszg mie¢ sta-
nowiska pracy dostosowane do ich specyficznych potrzeb, w tym urzadzen
wspomagajacych mobilnosé, regularnych przerw, niezbedne jest réwniez
przeszkolenie wspoétpracownikéw na temat tych chordéb.

Z pewnoscig dostosowanie srodowiska pracy przektada sie na znacznie
mniejszy stres, jaki odczuwa osoba dotychczas wykluczona z rynku pracy
i umozliwia jej/jemu lepsze samopoczucie w pracy (Jahoda i in., 2008). Co
wiecej, Swiadomosé, ze przedsiebiorca dba o potrzeby swoich pracownikéw,
motywuje ich do petniejszego wykorzystania swojego potencjatu i umiejetno-
sci, buduje lojalnosé¢ i zacheca do wzrostu innowacyjnosci produkcji w miejscu
pracy (Beyer i in., 2010), a nawet nowatorskich rozwigzan, ktére wspieraja
osoby z niepetnosprawnoscig w miejscu pracy.

4.3. Ustugi wspierajace zatrudnienie wspomagane

Zatrudnienie wspomagane oferuje szeroki zakres ustug wspierajacych, do-
stosowanych do indywidualnych potrzeb kazdej osoby. Nalezg do nich: indy-
widualne doradztwo zawodowe, szkolenia, wsparcie w miejscu pracy, dosto-
sowanie stanowiska pracy, pomoc w integracji spotecznej, a takze wsparcie
dla pracodawcoéw.

Proces zatrudnienia wspomaganego sktada sie z pieciu elementow skta-
dowych: zaangazowanie osoby z niepetnosprawnoscig, opracowanie profilu
zawodowego, poszukiwanie pracy, zaangazowanie pracodawcy, wsparcie na
stanowisku pracyipoza nim. Narysunku 4.1 zaprezentowano etapy wsparcia
w modelu zatrudnienia wspomaganego.
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Rysunek 4.1. Etapy wsparcia w modelu zatrudnienia wspomaganego

Zrédto: opracowanie wtasne

W Polsce w ramach zatrudnienia wspomaganego sg swiadczone liczne
ustugi wspierajgce. Warto wymienic¢ tu: doradztwo zawodowe, opracowanie
indywidualnego planu dziatan, przeprowadzenie szkoleh i kurséw zawodo-
wych dla beneficjentow, posrednictwo pracy, wsparcie psychologiczne, pomoc
trenera pracy, dostosowanie stanowiska pracy oraz edukacja pracodawcow,
szkolenia dla rodzin oséb wykluczonych.

Doradztwo zawodowe: na podstawie przeprowadzonych testéw i odbytych
rozmow okreslone zostajg predyspozycje zawodowe i zainteresowania osoby
niepetnosprawnej. Doradcy zawodowi pomagajg osobom niepetnosprawnym
w zidentyfikowaniu ich mocnych oraz stabych stron, wskazuja na posiadane
przez osobe umiejetnosci oraz zainteresowania zawodowe, a takze doradzaja
wwyborze odpowiednich kurséw i szkolen, ktére moga zwiekszy¢ jej/jego szanse
na rynku pracy. Coraz czesciej doradcy zawodowi w ramach swoich obowigzkéw
realizujg dla beneficjentéw zatrudnienia wspomaganego warsztaty grupowe. To
czas, w ktorym osoby wykluczone z otwartego rynku pracy uczg sie umiejetnosci
miekkich, jak komunikacja czy praca w zespole. Co wiecej, doradcy zawodowi
uczg zarzadzac czasem i pomagajg w planowaniu kariery zawodowej, uwzgled-
niajgc mozliwosci i predyspozycje osoby z niepetnosprawnoscia.

Opracowanie profilu zawodowego i indywidualnego planu dziatan (IPD).
Powstaje indywidualny plan dziatan, czyli dokument, w ktérym okreslone sa
wszystkie kroki, jakie nalezy podjaé, oraz srodki, jakimi nalezy wspierac¢ osobe
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zniepetnosprawnoscia, aby rozpoczeta i utrzymata zatrudnienie na otwartym
rynku pracy. Jednakze cele wskazane windywidualnym planie dziatania muszag
by¢ okreslone w sposéb osiggalny, tak aby motywowaty osobe z niepetno-
sprawnoscig do dalszego rozwoju. Warto dodac, ze powstanie planu poprzedza
szczego6towo przeprowadzona analiza sytuacji zyciowej osoby niepetnospraw-
nej, w tym diagnoza potrzeb, umiejetnosci i mozliwosci zawodowych osoby
zniepetnosprawnoscig, ktéra uwzglednia zaréwno jej/jego indywidualne ogra-
niczenie, jaki dotychczasowe doswiadczenie zawodowe oraz doswiadczenie
zyciowe.

Szkolenia i kursy zawodowe majg na celu przygotowanie 0sob z niepet-
nosprawnoscia do podjecia pracy przy wykorzystaniu ich rzeczywistego po-
tencjatu oraz nowych technologii i nowych narzedzi pracy. Te efektywne formy
wsparcia pozwalajg na podniesienie kwalifikacji zawodowych uczestnikow
programu oraz nabycie konkretnych umiejetnosci niezbednych do pracy. To
wszystko jest niezwykle wazne na dynamicznie rozwijajacym sie rynku pracy.

Posrednictwo pracy skupia swoje dziatania na tworzeniu baz danych pra-
codawcéw, ktdrzy sg zainteresowani zatrudnieniem oséb niepetnosprawnych.
W taki sposéb mozna réwniez skojarzy¢ oferty pracy z kompetencjami osob
dotychczas wykluczonych z rynku pracy.

Wsparcie psychologiczne moze obejmowac terapie indywidualng, grupo-
wa badz tez terapie radzenia sobie ze stresem w sytuacjach trudnych. Czesto
organizowane s3 indywidualne badz grupowe sesje coachingowe, ktére po-
magaja w rozwijaniu umiejetnosci zawodowych i osobistych beneficjentéw. To
miejsce, gdzie osoby moga dzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami. Wszystko to
pomagaw budowaniu pewnosci siebie osoby dotychczas wykluczonej z rynku
pracy i wzrostu jej/jego poczucia przynaleznosci do grupy.

Pomoc trenera pracy, ktéry wspiera osoby z niepetnosprawnoscia bez-
posrednio na stanowisku pracy, pomaga w adaptacji do nowych warunkow,
przygotowuje do nowych obowigzkéw zawodowych i motywuje do rozwijania
specyficznych umiejetnosci, ktdre sg potrzebne beneficjentowi na stanowisku
pracy. Trener pracy jest w statym kontakcie z pracownikiem i pracodawca,
w ten sposdb zapewnia ciggtos¢ wsparciai reaguje na biezgce potrzeby kazde;j
ze stron. Co wiecej, wspiera beneficjenta w rozwigzywaniu problemoéw zawo-
dowych, ktére moga pojawi¢ sie w trakcie realizacji pracy oraz w komunikacji
z pracodawcag i wspotpracownikami i, co najistotniejsze, wspiera w integracji
z zespotem w pracy (Sikora, 2021).

Dostosowanie stanowiska pracy moze obejmowac np.: instalacje ramp,
poreczy, wind, zapewhnienie specjalistycznych biurek czy krzeset. Niezbed-
ny moze okazaé sie rowniez zakup i instalacja sprzetu specjalistycznego,
ktéry bedzie wspomagat osobe w jej potrzebach zawodowych (np.: duzych
monitoréw komputerowych, specjalnych klawiatur, sygnalizacji Swietlnej lub
dzwiekowej). Pracodawcy moga otrzymac od panstwa pomoc w dostosowa-
niu stanowiska pracy. Moze by¢ to dofinansowanie do zakupu dodatkowego
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sprzetu lub remontu pomieszczen, w ktérych pracownik bedzie przebywat
i realizowat prace.

Edukacja pracodawcéw to spotkania z pracodawcami, ktérych celem jest
wskazanie korzysci, jakie ptyng z zatrudnienia oséb wykluczonych. Obejmuje
réwniez praktyczng pomoc w zatatwieniu formalnosci zwigzanych z zorgani-
zowaniem zatrudnienia wspomaganego, w tym pomoc w wypetnieniu i skta-
daniu dokumentéw potrzebnych do uzyskania dotacji, ulg podatkowych oraz
dofinansowania do adaptacji stanowiska pracy z Funduszy Europejskich badz
funduszy krajowych.

Szkolenia/spotkania dla cztonkéw rodzin os6b wykluczonych sg wspar-
ciem dedykowanym wszystkim tym, ktérzy chcag i moga wspieraé swoich bli-
skich w nowej sytuacji na rynku pracy. W trakcie szkolen uczg sie, jak rozma-
wiac o trudnosciach czy tez jak radzi¢ sobie zemocjami. Wszystko to pomaga
lepiej zrozumiec i wspiera¢ np. osoby z niepetnosprawnosciag w procesie ich
integracji zawodowej na rynku pracy.

4.4. Kompetencje kadry

Podmiotami zaangazowanymi w realizacje projektéw z zakresu zatrudnie-
nia wspomaganego s organizacje pozarzgdowe (ang. non-governmental
organisation, NGO)3 i centra integracji spotecznej (CIS)*. Zatrudnieni tam
pracownicy muszg posiadac specyficzne kompetencje, odpowiednie wy-
ksztatcenie i doswiadczenie zawodowe, tak aby aktywnie wspiera¢ swoich
podopiecznych/beneficjentdow. Co wiecej, muszg tgczy¢é wysokie kompe-
tencje interpersonalne i umiejetnosci organizacyjne. Wiele zalezy jednak
od specyfiki grupy docelowej. Wsrdd osdb zaangazowanych w realizacje
zatrudnienia wspomaganego mozna wymieni¢: doradcéw zawodowych, ko-
ordynatoréw zatrudnienia wspomaganego, treneréw pracy, psychologdéw,
prawnikéw oraz pracodawcow. Ci ostatni petnig kluczowag role w procesie
zatrudnienia wspomaganego. Bez ich udziatu realizacja analizowanej formy
aktywizacji zawodowej oséb wykluczonych nie bytaby mozliwa na otwartym
rynku pracy. Pracownicy ci petnig rézne role.

3 Organizacje pozarzadowe (NGO) realizuja projekty wspierajace zatrudnienie oséb wykluczo-
nych, oferuja kursy, szkolenia, warsztaty, ktére pozwalaja na nabycie nowych umiejetnosci
oraz pozyskanie niezbednych na otwartym rynku pracy kwalifikacji. Czesto réwniez udzielaja
wsparcia w zakresie przygotowania dokumentéw aplikacyjnych, tj. listdw motywacyjnych
czy CV.

4 Centra Integracji Spotecznej (CIS) pomagaja klientom w adaptacji do nowego srodowiska
pracy oraz w rozwigzywaniu pojawiajgcych sie problemoéw w miejscu pracy, udzielajg wspar-
cia psychologicznego, realizujg szkolenia dla pracownikéw i pracodawcow.
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Doradcy zawodowi pomagajg w wyborze zawodu zgodnego z kwalifikacja-
mi, predyspozycjami oraz umiejetnosciami osobie wykluczonej z otwartego
rynku pracy. Przeprowadzajg testy i wywiady, a nastepnie przygotowuja be-
neficjentdw do odbycia rozmoéw kwalifikacyjnych z pracodawcami. Pomagaja
réwniez w pisaniu CV i listow motywacyjnych. Czesto to oni wskazujg kursy
i szkolenia, ktére pomoga im w adaptacji do nowych obowigzkdw, a takze
nowego srodowiska pracy i skutecznie motywuja do ich podjecia.

Koordynatorzy zatrudnienia wspomaganego odpowiadajg za zarzgdzanie
procesem wsparcia oraz nadzorujg dziatania podejmowane przez specjalistow,
a takze utrzymujg kontakty z pracodawcami. Dziatajg jednak dwutorowo. Po
pierwsze, wspotpracujg z doradcg zawodowym, trenerem pracy oraz psycho-
logiem i innymi specjalistami, po to, aby zapewni¢ kompleksowe wsparcie
beneficjenta. Po drugie, nawigzujg i utrzymuja relacje z pracodawcami oraz
negocjujg warunki zatrudnienia, a takze sprawujg nadzér nad procesem dosto-
sowania stanowiska pracy do rzeczywistych potrzeb osoby z niepetnospraw-
nosciag. Wspoétpracujg réwniez z roznymi organizacjami dziatajagcymi na rzecz
0s0Ob niepetnosprawnych. Majg oni petng wiedze na temat tego, jak zidentyfi-
kowac¢ mozliwosci zatrudnienia w spotecznosci, zaangazowac pracodawcow,
zorganizowac finansowanie, pracowac z rodzinami, a nawet jak zorganizowac
transport (Wehman, 2012). W projektach realizowanych w Polsce czesto za-
dania koordynatora realizuje trener pracy.

Trenerzy pracy sg osobami, ktére petnig role moderatoréw i koordynatorow
catego procesu (Franczak, 2016). Posiadajg umiejetnos¢ identyfikowania i roz-
wigzywania probleméw. Problemy te moga pojawic sie przed rozpoczeciem
zatrudnienia wspomaganego oraz juz w trakcie jego realizacji. Trenerzy pracy
to pracownicy, ktérzy muszg by¢: empatyczni, elastyczni, dobrze zorientowani
w lokalnym rynku pracy, zdolni do budowania relacji z beneficjentami, rozu-
miejacy jej/jego potrzeby oraz w sposob zrozumiaty przekazujacy informacje
(Rogowska, 2020, s. 200-201). Empatia pozwala budowa¢é zaufanie i skutecznie
wspierac¢ osobe dotychczas wykluczong z rynku pracy, umozliwia budowanie
trwatych relacji z beneficjentem, cztonkami jego rodziny, pracodawcami, a tak-
ze innymi osobami, ktére uczestniczg w procesie zatrudnienia osoby z niepet-
nosprawnoscia. Niezbedna jest rowniez umiejetnosé stuchania i doradzania
w sytuacjach trudnych. Niezwykle wazne dla trenera pracy sa: umiejetno$¢ wy-
korzystania mowy ciata, mimikiiinnych form komunikacji niewerbalnejw pracy
z beneficjentami. W sytuacji, gdy w organizacji nie dziata koordynator zatrud-
nienia wspomaganego, to wtasnie trener pracy musi wykazywac zdolnos¢ do
mediacji miedzy pracodawcg a pracownikiem, co ma szczegélne znaczenie
w sytuacji konfliktéw czy nieporozumien. Trener pracy musi rozumiec¢ potrze-
by oséb wykluczonych oraz przedstawi¢ korzysci, jakie uzyska pracodawca
z zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia. Dla trenera pracy niezwykle
wazna jest znajomosc¢ specyfiki réoznych branz. Trener pracy musi posiadac
doswiadczenie w pracy z osobami z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci
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i rozumie¢ ich potrzeby i ograniczenia. Powinien wiedzie¢, jakie kroki nalezy
podjaé, aby dostosowac stanowisko pracy do specyficznych potrzeb benefi-
cjenta. Trener pracy musi umiejetnie zarzadza¢ czasem i organizowac prace
wtasng oraz prace beneficjenta, a takze planowac i monitorowaé postepy
podejmowanych dziatan. Musi cechowa¢é sie rowniez twdérczym mysleniem,
znajdowac czesto innowacyjne rozwigzania dla problemow, z ktérymi borykaja
sie beneficjenci. Nie bez znaczenia jest réwniez efektywne budowanie relacji
z lokalnymi pracodawcami. W zwigzku z tym, iz trener pracy podejmuje rézne
dziatania, wymaga to niejednokrotnie od niego posiadania niektérych kom-
petencji doradcy zawodowego, psychologa, pracownika socjalnego czy tez
asystenta osoby niepetnosprawnej. Musitaczy¢ w sobie ré6zne umiejetnosci.
Dlaczego? Poniewaz jego praca ma nieco inny charakter na kazdym etapie
wspotpracy z osobg niepetnosprawng (Fiedorowicz, 2019). Moze mie¢ ukon-
czone studia wyzsze np. na kierunku: psychologia, socjologia, praca socjalna
badz pokrewne (zwigzane z pomoca spoteczng) lub posiadaé wyksztatcenie
srednie (np. ogolne). Niezbedny jest jednak udziat w specjalistycznych kursach
i szkoleniach, szczegblnie w zakresie pomocy osobom z niepetnosprawno-
Sciami, a takze technik negocjacji i mediacji. Kluczowe dla niego staje sie nie-
ustanne doskonalenie zawodowe, tak aby sprosta¢ potrzebom beneficjentéw
i wyzwaniom zmieniajgcego sie rynku pracy. Dzieki szerokiemu zakresowi kom-
petenciji oraz doswiadczeniu, jakie nabywa w trakcie pracy z beneficjentami,
trener pracy jest w stanie efektywnie wspiera¢ osoby z niepetnosprawnoscia
w dazeniu do realizacji celéw zawodowych i przyczynia¢ sie do ich petnej in-
tegracji spoteczneji zawodowej.

Psychologowie majg za zadanie zidentyfikowac specyficzne potrzeby ada-
ptacyjne beneficjentaiwraz zdoradcg zawodowym opracowujg indywidualny
program wsparcia — zaréwno szkoleniowego, jak i zawodowego. To oni poma-
gajg beneficjentom wradzeniu sobie ze stresem i wspierajg ich emocjonalnie,
ucza, jak zaakceptowac siebie i innych. Czesto wskazujg jak najlepiej komu-
nikowac sie zinnymi, jak lepiej radzi¢ sobie w pracy, czu¢ sie pewniej, a takze
jak radzi¢ sobie w sytuacjach konfliktowych.

Prawnicy pomagajg beneficjentowi poznac¢ prawa i obowigzki pracownika
oraz prawa i obowigzki przedsiebiorcy.

Pracodawcy tworzg popyt na prace, organizujgc miejsca pracy, wspot-
dziatajg z trenerem pracy oraz organizacja, ktéra realizuje model zatrudnienia
wspomaganego. Zajmuja sie pozyskaniem oraz instalacjg specjalistycznego
sprzetu niezbednego dla nowego pracownika, a takze organizujg szkolenia dla
pracownikow, ktérzy bedg wspétpracowali z osoba z niepetnosprawnoscia,
wptywajac na ich Swiadomos$¢ i postawy wobec niepetnosprawnych wspot-
pracownikow.

Reasumujgc, wszystkie te osoby —poprzez swoje zaangazowanie, rozwijane
kompetencje oraz posiadane umiejetnosci — wspierajg osoby wykluczone na
otwartym rynku pracy i dostarczajg skutecznego wsparcia na kazdym etapie
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zatrudnienia. Niestety, projekty realizowane w Polsce sg rozproszone terytorial-
nie. Ztego tezwzgledu dziatania podejmowane w Polsce w zakresie aktywizacji
zawodowej przez publiczne stuzby zatrudnienia cechuje ograniczona skutecz-
nosc¢. Niezbedne wydaja sie rowniez liczne kampanie spoteczne, promujace
zatrudnienie wspomagane, ktére doprowadzg do zmiany postaw spotecznych
i spowoduja, ze przedsiebiorcy chetniej bedg wspodtpracowali z fundacjami
i stowarzyszeniami w celu tworzenia miejsc pracy dla oséb z niepetnospraw-
nosciami. Nie wystarczy tylko wspotpraca osoby z niepetnosprawnoscia z do-
radcg zawodowym czy trenerem pracy, cho¢ ten ostatni skutecznie pomaga
w realizacji nowych obowigzkéw i adaptacji do nowych warunkéw w miejscu
pracy. Niezbedne jest wprowadzenie bardziej usystematyzowanych programow
zatrudnienia wspomaganego, ktore poprawig sytuacje tej grupy na otwartym
rynku pracy w Polsce.

4.5. Zatrudnienie wspomagane: dobre praktyki

Projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego realizowane w Polsce wspo6t-
finansowane sa ze srodkéw PFRON, z budzetu samorzadoéw oraz funduszy
europejskich. Celem zaangazowanych w projekty agencji oraz fundacji jest
aktywne wtaczenie osdb z niepetnosprawnosciami w zycie spoteczne oraz
zwiekszenie ich szans na zatrudnienie na otwartym rynku pracy. Jest to pomoc
W wejsciu 0s6b z niepetnosprawnosciami na otwarty rynek pracy, uzyskanie
i utrzymanie trwatosciich zatrudnienia przy wykorzystaniu metody zatrudnienia
wspomaganego. Ponizej zaprezentowano kilka dobrych praktyk realizowanych
w zakresie zatrudnienia wspomaganego.

Bez watpienia warto wskaza¢ na agencje zatrudnienia wspomaganego BI-
ZON z siedzibg w Poznaniu, ktéra realizuje wsparcie w formie zatrudnienia
wspomaganego juz od roku 2006. Tym samym aktywnie wspiera w wiekszosci
mieszkancow wojewodztwa wielkopolskiego, cho¢ w partnerstwie realizowata
rowniez projekty na terenach wojewddztw: mazowieckiego i lubelskiego. Do
dnia 30.03.2024 agencja zrealizowata 9 projektéw z zakresu ZW. Wsréd pro-
jektow mozna wymienié:

— ,,Biuro Integracji Zawodowej Oséb Niepetnosprawnych Intelektualnie”: re-

alizowany od 1.01.2006 do 31.03.2008;

— ,Poznanska Agencja Zatrudnienia Wspomaganego BIZON”: okres realizacji

0d 5.12.2007 do 30.04.2010;

— ,Wsparcie 0s6b z zaburzeniami psychicznymi na rynku pracy II”: realizowany

w partnerstwie (8 NGO oraz PFRON), od 1.07.2011 do 31.03.2013;

— ,Kierunek praca — kompleksowe wsparcie spoteczno-zawodowe dla oséb
niepetnosprawnych w wieku 15-30 lat z Wielkopolski”: czas realizacji to

18 miesiecy (od 1.01.2014 do 30.06.2015);

I”
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— ,»Sprobuj PRACY!”: realizowany w okresie od 1.04.2015 do 31.03.2017;

— ,Sprobuj pracy — kompleksowe wsparcie spoteczno-zawodowe 0séb z nie-
petnosprawnosciamiw wieku 18-64 lata z terenu Wielkopolski”: realizowany
od 1.07.2016 do 31.07.2018;

- ,Kierunek praca - zatrudnienie wspomagane szansg na samodzielnos¢
zawodowa i spoteczng osob z niepetnosprawnosciami”: czas realizacji od
1.04.2017 do 31.03.2019;

— ,Kierunek praca - dziataj skutecznie!”: realizowany w dniach 1.04.2018 -
31.03.2021;

— ,Kierunek praca - dziataj skutecznie 2”: realizowany od 1.04.2021 do
31.03.2024.

Obecnie realizowany jest projekt ,,Kierunek praca - (re)start”, finansowany
ze srodkéw PFRON. Realizacja projektu rozpoczeta sie w dniu 1.04.2024,
zakonczenie planowane jest na 31.03.2027. Celem projektu jest wejscie
beneficjentédw na rynek pracy, w tym: zwiekszenie doswiadczenia zawodo-
wego, uzyskanie oraz utrzymanie zatrudnienia przy wykorzystaniu metody
zatrudnienia wspomaganego (wsparcie trenera pracy), a takze zwiekszenie
samodzielnosci zawodowej oraz spotecznej osob z niepetnosprawnosciami.
Wsparciem planuje sie objgé¢ 120 oséb z niepetnosprawnosciami, w tym
115 0s6b nieaktywnych zawodowo i bezrobotnych, ktérzy bedg zainteresowa-
ni podjeciem zatrudnienia oraz 5 oséb, ktére sg zatrudnione, jednak nadal po-
trzebujg wsparcia trenera pracy w miejscu, w ktérym podjety prace w trakcie
realizacji poprzedniego projektu z zakresu zatrudnienia wspomaganego. Od
roku 2006, dzieki dziataniom podjetym przez agencje zatrudnienia wspoma-
ganego BIZON, zatrudnienie na otwartym rynku pracy podjeto tacznie ponad
500 oséb. W ramach projektéw zrealizowano nastepujgce formy wsparcia:
poradnictwo psychologiczne, poradnictwo zawodowe, wsparcie trenera/ki
pracy w poszukiwaniu pracy, grupowe warsztaty kompetencji spotecznych
i zawodowych, indywidualne 3-miesieczne wsparcie trenera pracy, ptatne
staze zawodowe (w asyscie trenera/trenerki pracy), treningi umiejetnosci
praktycznych i prébki pracy (w asyscie trenera/trenerki pracy), warsztaty
kompetencji spotecznych.

Z kolei Fundacja na Rzecz Osdéb Niepetnosprawnych ,,Arkadia” w Toruniu
nieprzerwanie od 2011 roku realizuje projekty na terenie wojewddztwa ku-
jawsko-pomorskiego. Lacznie uczestniczyto w nich okoto 125 oséb z orze-
czeniem o niepetnosprawnosci intelektualnej. Podczas 13 lat pracy Fundacji
czes¢ osOb podejmowata zatrudnienie kolejny raz; uczestnicy zawierali nowe
umowy o zatrudnienie tgcznie 95 razy. Z pierwotnej grupy zatrudnienie podjeto
65 o0sd6b, a nadal pracuje okoto 45 oséb. Obecnie Fundacja na Rzecz Oséb
Niepetnosprawnych ,,Arkadia” w Toruniu realizuje projekt o nazwie ,,My tez
jestesmy aktywni 8”, wspétfinansowany ze srodkéw PFRON oraz z budzetu
Samorzadu Wojewddztwa Kujawsko-Pomorskiego. Jest to kontynuacja wczes-
niej realizowanego projektu ,,My tez jestesmy aktywni 7”. Celem projektu byto
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wejscie 20 osob z niepetnosprawnoscia intelektualng na rynek pracy oraz
zwiekszenie szans utrzymania zatrudnienia przez 20 osdb z niepetnospraw-
noscig intelektualng z terenu torunskich powiatéw: grodzkiego i ziemskiego
w okresie 1.11.2022 - 31.03.2024. Projekt zostat realizowany zgodnie z wy-
tycznymi dotyczacymi swiadczenia ustug przez trenera pracy opracowanymi
w ramach projektu ,,Trener pracy jako sposéb na zwiekszenie zatrudnienia
0sob niepetnosprawnych”. W ramach projektu zrealizowano nastepujgce formy
wsparcia: indywidualne poradnictwo prawnika, indywidualne poradnictwo
psychospoteczne, indywidualne poradnictwo zawodowe, indywidualne wspar-
cie trenera pracy (wsparcie byto dedykowane osobom niepracujagcym, a takze
osobom pracujgcym, ktdre chciatyby zmieni¢ prace), warsztaty kompetencji
spotecznych oraz warsztaty z poruszania sie po rynku pracy.

Fundacja EUDEJMONIA realizuje projekty z zakresu zatrudnienia wspoma-
ganego od roku 2022. Dotychczas zrealizowano projekty: ,,PRACA, PRACA,
PRACA - ROZWIN SWOJ POTENCJAL” (od 1.04.2022 do 30.06.2023), w kto-
rym wsparciem objeto 90 osdb, oraz projekt ,Zatrudnienie wspomagane 5.0
— 2. edycja” (rozpoczety 1.04.2023, kontynuowany pod nazwa ,,Zatrudnienie
wspomagane 5.0 - 3. edycja”). Ostatecznie w projekcie planuje sie objg¢ ak-
tywizacjg zawodowg 72 osoby z wojewddztwa dolnoslaskiego i lubuskiego.
Partnerem projektu jest Skorpion Polkowice. Cel projektu to wsparcie oséb
Z niepetnosprawnoscig w podjeciu i utrzymaniu zatrudnienia na otwartym
rynku pracy. Projekt adresowany jest do osob z: niepetnosprawnoscia inte-
lektualna; catosciowymi zaburzeniami rozwojowymi; dtugotrwata, chroniczng
niepetnosprawnoscia o charakterze psychicznym; niepetnosprawnoscia sprze-
zong — ktére nie osiggnety wieku emerytalnego, nie pracujg i nie uczestniczg
w warsztatach terapii zajeciowej. W ramach projektu realizowane sg naste-
pujace formy wsparcia: indywidualna praca z trenerem pracy, indywidualne
oraz grupowe wsparcie psychologiczne, trzymiesieczne staze zawodowe (be-
neficjenci otrzymujg zwrot kosztéw dojazddéw na staze oraz stypendia stazo-
we), zatrudnienie oraz monitoring pracy w zaktadzie pracy celem utrzymania
miejsca pracy; w projekcie zagwarantowano réwniez mozliwos¢ korzystania
z asystenta lub ttumacza jezyka migowego.

Przyktadowy proces zatrudnienia wspomaganego moze obejmowad pieé
etapows:

Etap | - zaangazowanie osoby z niepetnosprawnoscia;
Etap Il - opracowanie profilu zawodowego;

Etap lll - poszukiwanie pracy;

Etap IV - zaangazowanie pracodawcy;

Etap V- wsparcie w miejscu pracy i poza nim.

5 Materiat udostepniony przez Fundacje na Rzecz Oséb Niepetnosprawnych ,Arkadia”
w Toruniu.
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W etapie | trener pracy organizuje 4 spotkania rekrutacyjne z klientem,
podczas ktérych jego zadaniem jest: gromadzenie danych osobowych i kon-
taktowych, autoprezentacja treneraiklienta, przedstawienie zatozen modelu
zatrudnienia wspomaganego i roli trenera pracy, zebranie wszystkich doku-
mentow niezbednych do zakwalifikowania klienta do projektu.

W etapie Il za utworzenie profilu zawodowego odpowiada trener pracy, ktéry
tworzy profil w oparciu o wiadomosci pozyskane podczas spotkan rekruta-
cyjnych oraz uzyskujac informacje od wspotpracujacego z klientem doradcy
zawodowego i psychologa. Trenerzy wspdlnie przeprowadzajg 4 warsztaty
praktyczne - kazdy ma na celu badanie umiejetnosci i mozliwosci klientéw
w réznych zadaniach. Kazdy warsztat trwa 3,5 h i dotyczy takich zadan, jak po-
rzgdkowanie przestrzeni na zewnatrz, sprzatanie pomieszczen, prace w kuchni
i prace biurowe. Profil zawodowy powstaje po miesigcu od wejscia klienta
do projektu. Ostateczny ksztatt profilu jest poddawany ocenie przez klienta
i dopracowywany tak, aby uzyskac jego akceptacje.

Poszukiwanie pracy (etap lll) to zadanie dla: trenera pracy, doradcy zawo-
dowego i beneficjenta. Doradca przeglada z osobg z niepetnosprawnoscia
ogtoszenia i przygotowuje sie do odbycia rozmowy kwalifikacyjnej. Zadaniem
trenera jest dotarcie do pracodawcdéw i wsparcie klienta w rozmowie kwa-
lifikacyjnej. Na tym etapie czesto trener jako pierwszy udaje sie do praco-
dawcow, aby sprawdzi¢ adekwatnos$é¢ wybranych miejsc pracy do potrzeb
i mozliwosci klienta, a takze wstepnie przygotowuje pracodawce do spo-
tkania z klientem.

W etapie IV trener pracy kontynuuje wspotprace z pracodawca podjeta na
etapie poszukiwania pracy. Jego zadaniem jest sprawdzenie i dopasowanie
miejsca pracy do potrzeb klienta, ale takze zapoznanie sie zwymogami i po-
trzebami pracodawcy. Wspiera réwniez beneficjenta w jego asymilacji w no-
wym miejscu.

W ostatnim etapie trener monitoruje na biezgco postepy osoby z nie-
petnosprawnoscig i jest w statym kontakcie z pracodawcg. Co 2 tygodnie
trenerzy organizujg spotkania dla osdb pracujgcych: bedgcych na stazach
i juz zatrudnionych. Jest to okazja do bezposredniego kontaktu i wsparcia
emocjonalnego.

Uczestnik otrzymuje wsparcie w wejsciu na otwarty rynek pracy przez
6 miesiecy. Po tym okresie koniczy sie zasadnicze wsparcie: doradcow, prawni-
kaipsychologa. Wsparcie trenera zostaje ograniczone do doraznych kontaktéw
z pracodawcg i klientem oraz do spotkan z osobami pracujgcymi.

Pozostaje jedynie mie¢ nadzieje, ze w Polsce powstang wkroétce agencje za-
trudnienia wspomaganego, ktére beda realizowadé zatrudnienie ze wsparciem
dla 0s6b z réznymi niepetnosprawnosciami, majgcych szczegdlne trudnosci
w samodzielnym znalezieniu i utrzymaniu zatrudnienia na otwartym rynku
pracy. Projekt bedzie realizowany przez ministerstwo rodziny w ramach fun-
duszy europejskich.
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Whnioski

Podejmowane w Polsce dziatania potwierdzaja, ze podmioty realizujgce za-
trudnienie wspomagane tworzg bardziej inkluzywny rynek pracy. Nadrzednym
celem jest tu wspieranie os6b wykluczonych w osiggnieciu wiekszej samo-
dzielnosci. Zatrudnienie wspomagane jest najbardziej efektywnym systemem
integracji osob niepetnosprawnych z otwartym rynkiem pracy (Lemaire i Mallik,
2008). Dzieki dostepnemu wsparciu osoby te maja realne szanse na znalezie-
nie satysfakcjonujacej pracy na otwartym rynku i cho¢ czesciowa niezaleznosé¢
finansowa. Kluczowym elementem tego systemu jest jednak indywidualne
podejscie do kazdej osoby. To pozwala na skuteczne dostosowanie wsparcia
do specyficznych potrzeb i sytuacji, w ktorej sie znajduje osoba z niepetno-
sprawnoscig, a zdobycie i utrzymanie pracy umozliwia wzrost samodzielnosci
oraz poprawe sytuacji zyciowej.

Niezwykle istotne dla catego procesu i jego koncowych rezultatéw jest oto-
czenie, w jakim funkcjonuje osoba z niepetnosprawnoscia, w tym poziom jego
rozwoju gospodarczego i obecnosé lub deficyt potencjalnych pracodawcéw
i miejsc pracy (Franczakiin., 2014). Warto zwréci¢ uwage na fakt, iz dostoso-
wanie stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepetnosprawnoscia to znacz-
nie mniejszy stres dla niej / dla niego, przy prébie podjecia pracy. Co wiecej,
swiadomosé, ze przedsiebiorca dba o potrzeby swoich pracownikéw, moty-
wuje osoby z niepetnosprawnoscia do petniejszego wykorzystania potencjatu
i posiadanych umiejetnosci. To wszystko powoduje, ze ,coraz czesciej zwraca
sie uwage narole osdb niepetnosprawnych w zyciu codziennym, zawodowym
jako ludzi, ktorzy wnoszg wazny wktad w proces rozwoju catego spoteczen-
stwa” (Malik, 2020, s. 112). Fakt, iz osoby z niepetnosprawnoscig sg wsréd nas,
pozwala nam zauwazy¢ ich rzeczywiste potrzeby, ich mozliwosci i posiadany
przez nie potencjat. Czesto przyktady sukceséw oséb z niepetnosprawnoscia
inspirujg inne osoby wykluczone do podjecia pracy i realizowania sie na otwar-
tym rynku pracy. Warto wspomniec tu jeszcze o jednej kwestii: zatrudnienie
wspomagane to proces, ktory przygotowuje osobe wykluczong z otwartego
rynku pracy do wykonywania petnoptatnej pracy. Bez watpienia osoby z nie-
petnosprawnosciami powinny otrzymywac¢ wynagrodzenie za wykonywana
prace zgodnie z naktadem pracy, jaki wtozyty w jej realizacje, a takze uzyskiwac
od pracodawcy przystugujace im zgodnie z przepisami prawa sSwiadczenia
socjalne (ta sfera niestety wymaga jednak jeszcze zmian). Nie bez znacze-
nia jest rowniez pomoc w integracji spotecznej, w tym wsparcie beneficjenta
w rozwijaniu umiejetnosci spotecznych. Istotna jest takze pomoc w zakresie
zarzadzania stresem i zdrowiem psychicznym. Dlatego tez beneficjent powi-
nien mie¢ mozliwos¢ regularnych konsultacji z psychologami czy specjalistami
zdrowia psychicznego. Dzieki tym kompleksowym dziataniom osoba zaintere-
sowana podjeciem pracy ma szanseg jg zdoby¢, rozwijac sie zawodowo i spo-
tecznie. Wymiernym przyktadem jest szkolenie z zakresu komunikacji pomiedzy
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pracownikiem niepetnosprawnym i pracownikami sprawnymi, a takze pomoc
w budowaniu relacji z wspoétpracownikami. Pomagajg w tym trenerzy pracy. To
oni poszukuja pracy dla osoby zagrozonej wykluczeniem z rynku pracy, monito-
rujg postepy i wspierajg w rozwigzaniu problemow, nie tylko zawodowych. Jak
twierdzg R. E. Drake, G. R. Bond, D. R. Becker: praca ma nie tylko zbawienny
wptyw na samopoczucie jednostki, ale obywatele swojg pracg przyczyniajg sie
do ,wzrostu produktywnosci i konkurencyjnosci gospodarki [...] oraz umozli-
wiajg utrzymanie systemow opieki spotecznej” (Drake i in., 2012).



Zakonczenie

Celem monografii byto wskazanie, jakie dobre praktyki stosowali pracodawcy
w odniesieniu do pracownikow z niepetnosprawnosciag w sferze praw cztowie-
ka, ich dobrostanu, zatrudnienia oraz bezpieczenstwa i higieny pracy w Polsce.
Cel zostat zrealizowany.

Obecnie w okresie dynamicznych zmian w otoczeniu, problematyka roz-
woju spotecznej odpowiedzialnosci biznesu nie traci na aktualnosci, awrecz
przeciwnie —jest nadal nie w petni odkryta, a przez to otwierajgca nowe ob-
szary poznawczo-badawcze sferg funkcjonowania kazdego przedsiebiorstwa.
Ztego tez wzgledu inkluzja oséb z niepetnosprawnosciami to wcigz aktualny
problem w gospodarce. Upowszechnienie dobrych praktyk dotyczgcych pra-
cownika z niepetnosprawnoscia w zaktadzie pracy z zakresu CSR oraz ustug
swiadczonych na rzecz os6b z niepetnosprawnoscig podejmowanych w ra-
mach zatrudnienia wspomaganego staje sie skutecznym motywatorem dla
przedsiebiorcéw do jeszcze wiekszego zaangazowania sie narzecz inkluzji tej
grupy osoéb na rynku pracy. Okazuje sie, ze kazde przedsiebiorstwo moze do-
pasowac palete narzedzi wykorzystywanych w realizacji koncepcji spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu do wtasnej specyfiki, tradycji i kultury regionu czy
interesariuszy. Poddajac analizie wybrane zagadnienia raportowania ESG,
w tym: prawa cztowieka w raportach CSR, zdrowie i dobrostan pracownikow
oraz bezpieczenstwo i higiene pracy, mozna zauwazy¢, ze przedsiebiorcy
- realizujgc idee wsparcia pracownikéw - stosujg wiele praktycznych roz-
wigzan zarowno w odniesieniu do pracownikoéw z niepetnosprawnoscia, jak
i cztonkdéw ich rodzin. Juz nie tylko starajg sie sprosta¢ wymogom prawnym
czy formalnym, jakie zostaty im narzucone przez dyrektywe CSRD, ale do-
browolnie angazujag sie w ksztattowanie i utrzymanie pozytywnych relacji
zotoczeniem. Naprzeciw tym trudnosciom wychodzi zaprezentowana w ni-
niejszej publikacji i realizowana w Polsce od wielu lat formuta zatrudnienia
wspomaganego. Dostarcza ona nowych narzedzi badawczo-poznawczych
i modyfikuje juz istniejgce, jest réwniez swoistym wsparciem dla przedsie-
biorcéw, ktérzy Swiadomie podejmujg dziatania na rzecz CSR. Okazuje sie,
ze zaprezentowane rozwigzania w zakresie pozyskania i utrzymania pracy
skutecznie zwiekszajg szanse na jej utrzymanie, poprawiajg wydajnos¢ pra-
cownika, zwiekszajg zadowolenie z wykonywanej pracy, a takze dajg szanse
nawynagrodzenie. Tym samym przedstawiono tu nie tylko problematyke spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu, ale wskazano, jak konkretne narzedzia
zastosowac, aby sprostac¢ oczekiwaniom pracodawcow itaczy¢ je z mozli-
wosciami i predyspozycjami osdb z niepetnosprawnosciami.
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Cho¢ przestrzen do podejmowanych dziatan tworzg dokumenty prawa krajo-
wego oraz miedzynarodowego, to inkluzja oséb z niepetnosprawnosciami jest
mozliwa przy wsparciu organizacji oraz determinacji samych zainteresowa-
nych. W przysztosci, podejmujac kolejne badania z zakresu inkluzji tych oséb,
warto skoncentrowac sie na przeszkodach, jakie pojawiajg sie w procesie ich
witgczenia na otwartym rynku pracy. Niezwykle rzadko ten temat podejmowany
jestw literaturze przedmiotu, a przeciez te bariery wystepuja w rzeczywistosci
i sg pochodna zaréwno cech samych oséb niepetnosprawnych, jakicechich
otoczenia. Mozna tu wymieni¢ chociazby: uzaleznienie od pomocy, roszcze-
niowa postawe czy obawe przed nowym srodowiskiem w miejscu pracy. Warto
jednak pamietag, ze réznice w ograniczeniach oséb z niepetnosprawnoscia-
mi sg w niektérych przypadkach skrajnie odmienne. Dotyczy to przyktadowo
ograniczen doswiadczanych przez osoby z niepetnosprawnoscig sensoryczna,
psychiczng i z niepetnosprawnos$ciami sprzezonymi.

W swietle dotychczasowych rozwazan rysuja sie kolejne kierunki dalszych
badan. W obszarze CSR wskaza¢ tu mozna m.in. COVID-19 oraz wsparcie
Ukraincéw w sytuacji petnoskalowej wojny, w obszarze zatrudnienia wspo-
maganego — poréwnanie dobrych praktyk na ptaszczyznie miedzynarodowe;.



Zataczniki

Zatacznik 1. Wybrane definicje CSR

Autor, data

Definicja

Bowen, 1953

Przedsiebiorcy majg obowigzek podejmowacé decyzje oraz wy-
znaczac kierunki rozwoju przedsiebiorstwa zorientowane na
oczekiwania, cele i wartosci spoteczenstwa (za: Ejdys i Gulc,
2015, s. 106)

Ansoff i Steward, 1967

Przedsiebiorstwo to element sktadowy spoteczenstwa, dlate-
go tez powinno o nie dbac¢ i dazy¢ do spetnienia chocéby czesci
oczekiwan poszczegélnych grup interesariuszy (za: Ejdys
iGulc, 2015, s. 106)

Zbiegien-Maciag, 1996

CSR to odpowiedzialno$¢ moralna firmy wzgledem spote-
czenstwa za swojg dziatalnos¢, ktdéra ukierunkowana jest
gtéwnie na akcjonariuszy, dostawcow i klientéw oraz admini-
stracje lokalng, panstwowsa i ré6zne ruchy np. ekologiczne

Canadian Centre of Busi-
ness in the Community,
2001

CSR to catosciowe stosunkitaczace firme z jej interesariu-
szami, uwzgledniajgce przy tym w szczegélnosci: klientéw,
pracownikéw, spotecznosci lokalne, udziatowcoéw, agencije
rzgdowe, dostawcow i konkurencje. Elementem spotecznej
odpowiedzialnosci jest wspieranie spotecznosci, relacji po-
miedzy pracownikami, tworzenie i utrzymywanie miejsc pracy,
odpowiedzialnos¢ ekologiczna i finansowa kondycja przedsie-
biorstwa (za: Szawczak, 2010, s. 156)

Commission of the Europe-
an Communities, 2001

CSR to koncepcja, wedtug ktérej przedsiebiorstwa dobrowol-
nie uwzgledniajg aspekty spoteczne i ekologiczne w swoich
dziataniach handlowych oraz kontaktach ze swoimi interesa-
riuszami

Clement-Jones, 2004

CSR to zarzgdzanie catkowitym wptywem organizacji zaréwno
na jej bezposrednich interesariuszy, jak i na spoteczenstwo,
w ktérym dziata. CSR to nie tylko fundusze i wiedza specjali-
styczna, ktére firmy decyduja sie inwestowaé w spotecznosci,
aby pomdc w rozwigzywaniu probleméw spotecznych, ale
takze uczciwosé, z jaka firma zarzadza soba, wypetnia swoja
misje, zyje wedtug swoich wartosci, wspétpracuje z intere-
sariuszami i mierzy swoéj wptyw oraz sprawozdania ze swojej
dziatalnosci (za: Hopkins, 2006, s. 24)
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Autor, data

Definicja

Hopkins, 2004

CSR zajmuije sie traktowaniem interesariuszy przedsie-
biorstwa w sposdéb etyczny i odpowiedzialny. ,,Etycznie

lub odpowiedzialnie” oznacza traktowanie interesariuszy

w spos6b uznawany za akceptowalny w cywilizowanych
spoteczenstwach. Spotecznos¢ obejmuje odpowiedzialnosé
ekonomiczna. Interesariusze istniejg zarGwno wewnatrz
przedsigbiorstwa, jak i na zewnatrz. Srodowisko naturalne jest
interesariuszem. Szerszym celem odpowiedzialnosci spo-
tecznej jest tworzenie coraz wyzszych standardéw zycia, przy
jednoczesnym zachowaniu rentownosci korporacji, dla ludzi
zaréwno wewnatrz korporaciji, jak i poza nig

Korpus, 2006

CSR to nowy Swiatowy kierunek zmian w zarzadzaniu stra-
tegicznym przedsiebiorstwem, ktéry zobowigzuje firmy do
zréwnowazonego rozwoju z poszanowaniem zasad ekonomii,
ekologii i etyki

Rok, 2004

Spoteczna odpowiedzialno$¢ oznacza dtugofalowe i strate-
giczne podejscie, oparte na zasadach dialogu spotecznego
i poszukiwaniu rozwigzan korzystnych dla wszystkich

Werther i Chandler, 2005

CSR to szeroka koncepcja, zgodnie z ktéra przedsiebiorstwa
to cos$ wiecej niz tylko podmioty nastawione na zysk i dlatego
maja takze obowigzek niesienia korzysci spoteczeristwu (za:
Hopkins, 2006, s. 28)

World Business Council for
Sustainable Development,
2006

CSR to ciggte zobowigzanie przedsiebiorstw do etycznego
postepowania i przyczyniania sie do rozwoju gospodarczego,
przy jednoczesnej poprawie jakosci zycia pracownikéw i ich
rodzin, a takze spotecznosci lokalnej i catego spoteczeristwa
(za: Hopkins, 2006, s. 25)

Zemigata, 2007

Organizacja odpowiedzialna spotecznie to organizacja
nastawiona na kapitat intelektualny, na wiedze, organizacja
uczaca sieg, stuzaca otoczeniu, otwarta na zmiany, wrazliwa na
zjawiska wewnetrzne i zewnetrzne

Adamczyk, 2009

CSR to zobowigzanie do transparentnego i etycznego prowa-
dzenia dziatalnosci wedtug zasad zréwnowazonego rozwoju;
polega na dazeniu do dobrobytu spotecznego, przy uwzgled-
nieniu oczekiwan interesariuszy, ale zgodnie z prawem i nor-
mami zachowan. Uwzglednienie oczekiwan interesariuszy

i tworzenie dla nich wartosci prowadzi do réwnowagi spotecz-
nej, niezbednej do redukowania niepewnosci w dziatalnosci
przedsiebiorstw

Polska Norma PN-ISO
26000, 2010

Spoteczna odpowiedzialnos$é to odpowiedzialno$¢ organizacji
za wptyw jej decyzji i dziatan na spoteczenstwo i Srodowisko
przyrodnicze przez zachowanie przejrzystych i etycznych za-
chowan, ktére przyczyniajag sie do zréwnowazonego rozwoju,
w tym zdrowia i dobrobytu spotecznego
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Autor, data

Definicja

Bartkowiak, 2011

CSR opiera sie na zatozeniu, ze przedsiebiorstwa ponosza
odpowiedzialnosé nie tylko ekonomiczng i prawnag za swoja
dziatalnosc¢, ale czujg sie zobowigzane do podejmowania
dziatan zmierzajgcych do realizacji celéw spotecznych

Komisja Europejska, 2011

CSR to odpowiedzialnos¢ przedsigbiorstw za ich wptyw na
spoteczenstwo.

CSR obejmuje co najmniej prawa cztowieka, praktyki zwigza-
ne z pracg i zatrudnieniem (takie jak szkolenia, r6znorodnos¢,
réwnos¢ ptci oraz zdrowie i dobre samopoczucie pracowni-
kéw), kwestie srodowiskowe (takie jak réznorodnosé biolo-
giczna, zmiana klimatu, efektywne gospodarowanie zasoba-
mi, ocena cyklu zycia oraz zapobieganie zanieczyszczeniu),

a takze zwalczanie przekupstwa i korupcji. Zaangazowanie
oraz rozwdj na szczeblu lokalnym, integracja oséb niepet-
nosprawnych, interesy konsumentéw, w tym prywatnosc,
wchodzg réwniez w zakres programu CSR

Rudnicka, 2012

CSR to koncepcja wspierajgca spetnienie zasad zrowno-
wazonego rozwoju na poziomie przedsigbiorstw; pozwala
doskonali¢ funkcjonowanie organizacji w zmieniajacym sie
otoczeniu. Wskazuje kierunek dziatania dla przedsiebiorstw
$wiadomych swoich wptywéw spotecznych i Srodowisko-
wych w zakresie umacniania relacji z réznymi grupami inte-
resariuszy, a takze dodatkowe mozliwosci osiggania lepszej
pozycji konkurencyjnej

Beali Neesham, 2013

Szeroko rozumiany CSR to moralny i praktyczny obowigzek
uczestnikéw rynku, polegajacy na rozwazeniu wptywu swoich
dziatan na wyniki na poziomie zbiorowym lub systemowym,
a nastepnie uregulowaniu swojego zachowania w celu przy-
czynienia sie do dostosowania tych wynikéw do oczekiwan
spotecznych

Filek, 2013

CSR to dobrowolne przyjecie na siebie przez podmioty go-
spodarcze zobowigzan wobec interesariuszy, wychodzacych
ponad obowigzujgce prawo, w celu mozliwego na danym
etapie rozwigzywania probleméw spotecznych, niemozliwych
do rozwigzania bez wspétpracy i udziatu Swiata gospodar-
czego, przy jednoczesnym unikaniu zachowan niezgodnych

Z prawem i nieetycznych

Sokotowska, 2013

CSR to ekonomiczne, prawne, etyczne oraz filantropijne
zobowigzania przedsiebiorstwa wzgledem zewnetrznych

i wewnetrznych grup spotecznych; moze by¢ przedmiotem
celowego i racjonalnego, a takze zinstytucjonalizowanego
dziatania przedsigbiorstwa, bedacego zrédtem przewagi
konkurencyjnej
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Autor, data

Definicja

Bartkowiakiin., 2016

CSR to koncepcja zarzadzania przedsigbiorstwem, obejmu-
jaca szeroko pojete interesy spoteczne i grupy interesariuszy;
polega na swiadomym i zrbwnowazonym sposobie dziatania,
ktory uwzglednia potrzeby i oczekiwania interesariuszy oraz
przynosi wielostronne korzysci

Skindzier, 2022

CSR to koncepcja, ktéra polega na tym, by uwzglednic relacje
dwéch sfer —biznesu oraz spoteczenistwa —w taki sposob, by
organizacja brata odpowiedzialno$¢ za wptyw jej decyzji oraz
dziatan na spoteczenstwo i Srodowisko; postepowanie przed-
sigbiorstwa powinno by¢ przejrzyste i etyczne, tak by wszyscy
zainteresowani mogli zweryfikowac¢ to, w jaki sposéb dziata
organizacja

Polska Agencja Rozwoju
Przedsiebiorczosci (PARP)
(b.d.b)

CSR to strategia zarzadzania, zgodnie z ktérg przedsiebior-
stwa w swoich dziataniach dobrowolnie uwzgledniajg interesy
spoteczne, aspekty Srodowiskowe czy relacje z réznymi
grupami interesariuszy, w szczegoélnosci z pracownikami.
Bycie spotecznie odpowiedzialnym oznacza inwestowanie

w zasoby ludzkie, w ochrone srodowiska, relacje z otoczeniem
firmy i informowanie o tych dziataniach, co przyczynia sie do
wzrostu konkurencyjnosci przedsiebiorstwa i ksztattowania
warunkoéw dla zréwnowazonego rozwoju spotecznego i ekono-
micznego

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Zatacznik 2. Zapisy z raportow dotyczace
przeciwdziatania dyskryminacjii innym
ztym praktykom, odnoszace sie wprost do
0s0b z niepetnosprawnosciami i chorych

Przedsigbiorstwo

Zapisy w raportach CSR/ESG

Amica, 2022

Przeciwdziatanie wykluczeniu obejmuje wiele aspektéw nasze-
go zycia. Dotyczy nie tylko réznicy wieku, ptci, niepetnospraw-
nosci, rasy czy wyznania

Apator, 2023

Wszyscy pracownicy traktowani sg z szacunkiem, niezaleznie
od zajmowanego stanowiska, ptci, wieku, pochodzenia narodo-
wego i etnicznego, orientacji seksualnej, sytuacji rodzinnej, (nie)
petnosprawnosci oraz pogladéw politycznych i religijnych

Capital Park, 2022

Grupa jest pracodawca stosujagcym polityke rdwnych szans,
zgodnie z ktorag zakazane sg wszelkie przejawy dyskryminacji

(ze wzgledu na pted, rase, kolor skéry, pochodzenie etniczne

lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub przekonania,
poglady polityczne iinne, przynalezno$¢ do mniejszosci narodo-
wej, status majgtkowy, urodzenie, niepetnosprawnos¢, wiek lub
orientacje seksualna)

Dom Development, 2022

Dom Development S.A. i spotki Grupy realizujg przyjeta w 2022
roku Polityke réznorodnosci, majac na uwadze poszanowanie
dla réznorodnego, wielokulturowego spoteczenstwa oraz ktadac
szczegblny nacisk na polityke rownego traktowania, ze wzgledu
m.in. na pteé, wiek, niepetnosprawnos¢, stan zdrowia, rase, na-
rodowos¢, pochodzenie etniczne, religie, przekonanie politycz-
ne, przynaleznosc¢ zwigzkowa, orientacje seksualng, tozsamosé
ptciowg, status rodzinny i spoteczny, styl zycia, stanowisko

w Spétce oraz inne przestanki indywidualizujace dang osobe

Eurocash, 2021

W Grupie Eurocash prace moze podja¢ kazdy bez wzgledu na
wiek, pteé, pochodzenie narodowe i etniczne, rasg, religie,
niepetnosprawnosé, orientacje seksualng czy tez poglady poli-
tyczne. W firmie nie sa tolerowane zadne dziatania i zachowania
majace znamiona jakiejkolwiek dyskryminacji drugiego pracow-
nika, kontrahenta czy tez osoby trzeciej

KGHM Polska Miedz,
2022

Nie tolerujemy zadnych form dyskryminacji, zwtaszcza z powo-
du ptci, rasy, wieku, pochodzenia, religii, niepetnosprawnosci,
Swiatopogladu, orientacji seksualnej, statusu spotecznego,
stanu cywilnego, inwalidztwa, przynaleznosci do partii politycz-
nych i zwigzkéw zawodowych oraz sposobu zatrudnienia

Kom-Eko, 2021

Pracownikéw obowigzuje zasada réwnego traktowania wszyst-
kich osdéb, bez wzgledu na ich wiek, pte¢, pochodzenie, rase,
orientacje seksualng lub stan zdrowia

LPP, 2022-2023

Przeciwdziatamy dyskryminacji réwniez poprzez otwartos¢ na
wspotprace z osobami z niepetnosprawnosciami, ktére m.in.
dzieki zdalnej pracy skutecznie wspierajg procesy rekrutacyjne
w Grupie LPP
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Przedsiebiorstwo

Zapisy w raportach CSR/ESG

LUG, 2022 Nie akceptujemy i nie dajemy przyzwolenia na dyskryminacje ze
wzgledu na pteé, wiek, rase, wyznanie, narodowos¢, orientacje
seksualna, pochodzenie etniczne czy niepetnosprawnosé

Neuca, 2022 Szanujemy i traktujemy réwno kazdego niezaleznie od jego ptci,

wieku, niepetnosprawnosci, stanu zdrowia, rasy, narodowosci,
pochodzenia etnicznego, religii, wyznania, przekonan politycz-
nych, przynaleznosci do organizacji, orientacji psychoseksual-
nej, tozsamosci ptciowej, statusu rodzinnego, stylu zycia, formy
czy zakresu oraz podstawy zatrudnienia. Staramy sie stworzy¢
przyjazne warunki pracy dla wszystkich. Jako pracodawca
staramy sie zapewni¢ godne warunki pracy oraz réwne prawa
wszystkim pracownikom

Orange, 2021

Orange Polska jako pracodawca spotecznie odpowiedzialny

i Opiekun Karty Réznorodnosci dziata na rzecz réwnego trakto-
wania w zatrudnianiu i pracy zawodowej oraz zapobiega wyklu-
czeniu spotecznemu 0s6b z niepetnosprawnosciami zgodnie

z hastem: ,W pracy jestesmy tacy sami”

Polsat Plus, 2021

Srodowisko pracy wolne od dyskryminacji ze wzgledu na pteg,
wiek, orientacje seksualna, kompetencje, doswiadczenie,
ewentualny stopien niepetnosprawnosci, narodowos¢, pocho-
dzenie etniczne i spoteczne, kolor skory, jezyk komunikacji,
status rodzicielski, religie, wyznanie lub bezwyznaniowos$¢,
poglady polityczne lub wszelkie inne wymiary réznorodnosci
zdefiniowane przez obowigzujgce prawo

PZU, 2022

Szczegblne znaczenie ma poszanowanie praw cztowieka, w tym
przeciwdziatanie lobbingowi i dyskryminacji, zapewnienie
wszystkim pracownikom réwnych szans bez wzgledu na pozycje
zawodowa w Grupie PZU, pteé, wiek, niepetnosprawnosé,

rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalez-
nosc¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, a takze forme zatrudnienia — na czas okreslony lub
nieokreslony, w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy

Swiattowdd Inwestycje,
2022

Nie akceptujemy zadnych przejawéw dyskryminacji i nieréwne-
go traktowania, zwtaszcza ze wzgledu na wiek, pteé, wyznanie,
orientacje seksualng, stan cywilny, stan zdrowia, stan rodziciel-
ski, przekonania polityczne, narodowos¢, pochodzenie etnicz-
ne, przynaleznos¢ zwigzkowa czy status spoteczny

Zywiec, 2021

Zasada zakazu dyskryminacji, w szczegélnosci ze wzgledu na
rase, kolor skory, pteé, orientacje seksualng, wyznanie, pocho-
dzenie narodowe i spoteczne, wiek czy niepetnosprawnosé

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Zatacznik 3. Rodzaje dokumentéw dotyczacych
zagadnien etycznych w raportach badanych

przedsiebiorstw

Rodzaj dokumentu

Podmioty, w ktorych wystepuje

Kodeks Etyki (Etyczny, Biznesu)

Amber One (2022); Antal (2022); Anwim
(2022); Apator (2023); Bogdanka (2021);
Budimex (2022); CCC (2021); Compensa
(2022); Energa (2021); Erbud (2022); Indu-
stria (2022); Kom-Eko (2021); Kompania Pi-
wowarska (2022); Kruk (2021); LUG (2022);
mBank (2021); Orlen (2022); PKP Cargo
(2022); PKP Energetyka (2021); Rawlplug
(2022); SuperDrob (2020-2021); TIM (2021);
Truvant Europe (2022); Tylko (2022); Velvet
Care (2022); w przygotowaniu: Wirtualna
Polska (2022)

Kompas Etyki

Wirtualna Polska (2022)

Polityka CSR/ESG

GTC (2021)

Strategia CSR, Strategia Zréwnowazonego
Rozwoju

Apator (2023); Polenergia (2022); Wirtualna
Polska (2022)

Kodeks Postepowania (Asahi; w biznesie;
dobrych praktyk rynkowych)

Anwim (2022); Archicom (2022); Biedron-
ka (2021); Capital Park (2022); Carlsberg
Polska (2022); Cemex Polska (2021); Dom
Development (2022); Echo Investment
(2021); Emitel (2021); Industria (2022); Inter
Cars (2022); Kompania Piwowarska (2022);
Leroy Merlin Polska (2021); Lux Med (2022);
Neuca (2022); Prologis (2021-2022); Robyg
(2021); Velux (2020-2021); Zywiec (2021)

Polityka antymobbingowa (przeciwdziatania
mobbingowi), antydyskryminacyjna, prze-
ciwdziatania przemocy i molestowaniu

Anwim (2022); Biedronka (2021); BGK
(2021); Compensa (2022); Energa (2021);
Eurocash (2021); Kompania Piwowarska
(2022); LOTTE Wedel (2021); LUG (2022);
Neuca (2022); Polsat Plus (2021); T-Mobi-

le (2021); Truvant Europe (2022); TYLKO
(2022); Vantage Development (2021), Velvet
Care (2022)

Polityka Personalna; Polityka Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi

Elemental (2022); Grenevia (2022); Kety
(2021)

Polityka (Przestrzegania / Poszanowania /
Ochrony) Praw Cztowieka

Grenevia (2022); Capital Park (2022); Global
Cosmed (2022); Kety (2021); KGHM Polska
Miedz (2022); Orlen (2022); PZU (2022);
Robyg (2021); Tauron (2022); TYLKO (2022)
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Rodzaj dokumentu

Podmioty, w ktérych wystepuje

Polityka Pracy i Praw Cztowieka / Polityka
w sprawie przeciwdziatania pracy dzieci
i wspierania pracownikéw mtodocianych

ERBUD (2022); Schumacher Packaging
Zaktad Wroctaw (2021); TIM (2021)

Polityka ,,Szacunek w miejscu pracy”

BGK (2021)

Polityka Compliance / Zgodnosci; Polityka
Przeciwdziatania Naduzyciom i Ochrony
Sygnalistéw; Polityka zgtaszania naruszen
Whiseblowing

Budimex (2022); Energa (2021); Global
Cosmed (2022); mBank (2021); Polsat Plus
(2021)

Polityka R6znorodnosci / Zarzadzania R6z-
norodnoscia / Polityka w sprawie r6znorod-
nosci, réwnosci i wtgczenia

Dom Development (2022); Erbud (2022);
Industria (2022); Kety (2021); Wirtualna
Polska (2022)

Polityka spoteczna

Vantage Development (2021)

Polityka Zdrowia

Schumacher Packaging Zaktad Wroctaw
(2021)

Zasady Ochrony Praw Cztowieka

Budimex (2022)

Zasady Etyki

Eurocash (2021)

Zasady postepowania pracownikéw

mBank (2021)

Deklaracja w zakresie przestrzegania praw
cztowieka

Lidl Polska (2019-2021)

Deklaracja Réznorodnosci (i Wtaczania)

KGHM Polska Miedz (2022); LOTTE Wedel
(2021)

Regulamin przeciwdziatania mobbingowi,
dyskryminacji, przemocy i innym niewtasci-
wym zachowaniom

Industria (2022); Lux Med (2022); McDo-
nalds (2021); Orlen (2022)

Regulamin zgtaszania naruszen

Emitel (2021); Erbud (2022); Rawlplug
(2022)

Procedura Antymobbingowa / Procedura
przeciwdziatania zachowaniom niepozada-
nym w srodowisku pracy

Anwim (2022); BGK (2021); Global Cosmed
(2022); Grenevia (2022); KGHM Polska
Miedz (2022); Polsat Plus (2021); PZU
(2022); TIM (2021); Truvant Europe (2022)

Procedura Zasad Etycznego Biznesu

Kety (2021)

Procedura zgtaszania i wyjasniania niepra-
widtowosci

Anwim (2022); Capital Park (2022); Dom
Development (2022); Elemental (2022);
Eurocash (2021); Kom-Eko (2021); LOTTE
Wedel (2021); TIM (2021)

Model wartosci i zachowania

mBank (2021)

Zbiér Zasad Etyki Zawodowej

McDonald’s (2022)

Zasady zgtaszania nieprawidtowosci

LPP (2022-2023)

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Zatacznik 4. Organy i stanowiska powotane do spraw
antydyskryminacyjnych w raportach
badanych przedsiebiorstw

Rodzaj organu/stanowiska

Podmioty, w ktorych wystepuje

Komisja ds. Etyki

Anwim (2022); Biedronka (2021); Budi-
mex (2022); Cemex Polska (2021); Global
Cosmed (2022); Kety (2021); KGHM Polska
Miedz (2022); Leroy Merlin Polska (2021);
Lux Med (2022); Neuca (2022); Prologis
(2021-2022)

Rada Etyki

Polsat Plus (2021)

Rzecznik Etyki / Petnomocnik ds. Etyki

Kety (2021); Kom-Eko (2021); LPP (2022-
2023); LUG (2022); mBank (2021); Neuca
(2022); Orlen (2022); PKP Cargo (2022);
Polsat Plus (2021); Wirtualna Polska (2022)

Dyrektor ds. CSR

Kety (2021)

Dyrektor ds. Relacji Pracowniczych; Dyrek-
tor ds. Polityki Personalne;j

Biedronka (2021); Neuca (2022)

Globalny dyrektor ds. zgodnosci; globalny
dziat zgodnosci korporacyjnej

Prologis (2021-2022)

Biuro Obstugi Pracownikéw (BOP)

Biedronka (2021)

Komisja Etyki Biznesu; Segmentowe Komi-
sje Etyki

Kety (2021)

Komisja Antymobbingowa

LUG (2022); Polsat Plus (2021)

Komitet Sterujacy ds. Zréwnowazonego Kety (2021)
Rozwoju i Spotecznej Odpowiedzialnosci

Biznesu

Komisja ds. zgtaszania naruszen Capital Park (2022)

Koordynator ds. zgtaszania naruszen / za-
chowan nieakceptowanych

Capital Park (2022); mBank (2021)

Zespoty Interwencyjne / Komisja Wyjasnia-
jaca

Energa (2021)

Komérka ds. Compliance / Departament
Compliance / Global Compliance

Energa (2021); mBank (2021); McDonald’s
(2022)

Compliance Officer / Business Ethics
& Compliance Officer / Whistleblowing
Compliance Officer / Petnomocnik ds.
Zarzgdzania Systemem Zgodnosci

Dom Development (2022); Energa (2021);
Erbud (2022); Global Cosmed (2022); PKP
Cargo (2022); Vantage Development (2021)
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Rodzaj organu/stanowiska

Podmioty, w ktérych wystepuje

Komitet ds. réwnosci ptci w miejscu pracy
oraz ré6znorodnosci / Komisja ds. rownego
traktowania

Orange (2021); T-Mobile (2021)

Grupa ds. Réznorodnosci i Wtaczania ,Mie-
szanka Wedlowska”

LOTTE Wedel (2021)

Specjalista Wsparcia Osoéb z Niepetno-
sprawnos$ciami

LOTTE Wedel (2021)

Rzecznik os6b z niepetnosprawnoscia

PWC (2022)

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Zatacznik 5. Deklaracje przedsiebiorstw w kontekscie BHP

Przedsigbiorstwo

Zapisy w raportach CSR/ESG

Amica, 2022

Zdrowie i bezpieczenstwo to nie tylko jedne z naszych
kluczowych wartosci, ale i element systemu zarzadzania
w Grupie obecny na kazdym poziomie naszej organizacji

Apator, 2022

Zapewnienie bezpieczenstwa i higieny pracy jest jednym

z priorytetéw Grupy Apator. Spétki Grupy Apator spetniajg
wysokie standardy w zakresie zarzadzania bezpieczen-
stwem i higieng pracy nakierowane na eliminacje zagrozen
wypadkowych, ograniczanie ryzyk dotyczacych BHP, dazenie
do zmniejszania narazenia pracownikéw na czynniki szkodli-
we na stanowiskach pracy, a takze zapewnienie konsultacji

i wspétudziatu pracownikéw i ich przedstawicieli w zarzg-
dzaniu tym obszarem

ArcelorMittal Poland, 2021

Bezpieczenstwo ludzi jest dla nas najwazniejsze, dlatego
sformutowalismy nasz cel jako ,,zero wypadkéw w pracy”.
Aby go osiggnacé, oprdcz systemowego zarzadzania, ktére
obejmuje standardy zapobiegania wypadkom smiertelnym,
procedury i analizy, dodatkowo intensywnie promujemy od-
powiednie postawy wsrdd naszych pracownikéw. Dziatania
wynikajace z przepiséw prawnych uzupetniamy w oparciu

o wewnetrzng Polityke BHP ArcelorMittal, ktéra usprawnia
kompleksowe podejscie do bezpieczeristwa

Archicom, 2022

Dazymy do tego, by dotaczy¢ do grona swiatowych lideréw
bezpieczenstwa na budowach. Wierzymy, ze wszystkim
wypadkom oraz chorobom zawodowym mozna zapobiec,

a ludzkie zycie jest dla nas najwiekszg wartoscia. Dlatego
dbatos¢ o bezpieczenistwo i higiene pracy naszych pracow-
nikéw i podwykonawcow jest wpisana w strategie biznesowa
Archicom. Stale udoskonalamy i wzmacniamy standardy
dziatania w obszarach BHP oraz ochrony $rodowiska. W dia-
logu z partnerami biznesowymi wypracowujemy transpa-
rentne zasady wspoétpracy

Arctic Paper, 2021

Bezpieczenstwo i higiena pracy sg dla nas najwazniejsze.
Mamy systemowe podejscie do bezpieczenstwa w naszych
papierniach.

Naszym celem w tym zakresie jest stworzenie srodowiska,
w ktérym nie wystepuja obrazenia

2021

Bank Ochrony Srodowiska,

Dbamy o bezpieczenstwo i zdrowie pracownikéw oraz
czuwamy nad tym, aby zarzagdzanie BHP w banku przebie-
gato zgodnie z obowigzujgcymi przepisami. Bezpieczen-
stwo w miejscu pracy jest obszarem, w ktérym staramy sie
zapewni¢ najwyzsze standardy tak, aby mie¢ pewnos¢, ze
nasi pracownicy bedg mogli pracowaé¢ w komfortowych
warunkach
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Bank Gospodarstwa Krajo-
wego, 2021

Bank zapewnia pracownikom bezpieczne i higieniczne
warunki pracy. Kazdy pracownik ponosi odpowiedzialno$¢
za wspolne bezpieczenstwo oraz ma obowigzek niezwtocz-
nie zawiadomié¢ przetozonego o zauwazonym wypadku,

a wszystkie osoby znajdujgce sie w rejonie zagrozenia o gro-
zgcym im niebezpieczernistwie

Bogdanka, 2021

Bezpieczenstwo naszych pracownikéw ma absolutny priory-
tet i nigdy nie usprawiedliwiamy lekcewazenia jego zasad

Budimex, 2021

Grupa Budimex uznaje obszar BHP za szczegélnie istotny.
Odpowiednie uregulowanie i dbatos¢ o przestrzeganie zasad
BHP stanowi kluczowy element naszej odpowiedzialnosci
wzgledem pracownikdw, a takze innych istotnych intere-
sariuszy, ktérzy oczekuja od nas najwyzszych standardéw
podczas realizacji kontraktéw. Zapewnianie pracownikom
bezpiecznych warunkéw pracy jest wpisane w podstawowe
wartosci Grupy Budimex, a tematyka BHP stanowi jeden

z gtéwnych obszaréw Strategii CSR 2021-2023.

Nic nie powinno nas powstrzymac¢ od respektowania zasad
bezpieczenstwa, na ktére zawsze musimy znalez¢ czas

Carlsberg, 2021

Bezpieczenstwo jest najwazniejsze we wszystkim, co
robimy, wszedzie, gdzie dziatamy. Dbanie o pracownikéw

i podwykonawcow na catym swiecie jest najwyzszym priory-
tetem. W naszej dziatalnosci przestrzegamy rygorystycznych
norm bezpieczenstwa, a nasze Zasady Ratujace Zycie maja
na celu zapewnienie bezpieczenstwa wszystkim w pracy,

w haszych browarach, magazynach i biurach oraz na drodze.
Kazdy wypadek to o jeden za duzo i ciezko pracujemy, aby je
wyeliminowag. Aby to osiggnagé, potrzebujemy, aby wszyscy
- menedzerowie, pracownicy, kontrahenci i podwykonawcy
—wdrazali bezpieczne zachowania, przestrzegali zasad BHP
i zachecali do tego innych

Cemex, 2021

W CEMEX Polska bezpieczenstwo i zdrowie pracownikow
oraz 0sob, na ktorych nasza dziatalnos¢ ma wptyw, jest
traktowane jako najwyzszy priorytet. W kazdym zaktadzie

w widocznym miejscu jest umieszczony plakat, na ktérym
widnieje nasze przestanie ,,Nic, co dzisiaj tutaj robisz, nie
jest tak wazne jak Twoje bezpieczenstwo i powrét do rodziny
i bliskich”. Aby osiggnac¢ nasz cel — zero wypadkoéw przy
pracy - nieustannie wdrazamy nowe inicjatywy i prowadzimy
kampanie
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Coca-Cola, 2021

Chcemy, aby praca w systemie firm Coca-Cola w Polsce
byta praca bezpieczng. Angazujemy sie w ksztattowanie
kultury bezpieczenstwa i higieny pracy i stosujemy efektyw-
ne standardy BHP odpowiednie do zagrozen zwigzanych

z naszg dziatalnoscia gospodarczg. Zapewniamy zdrowe

i bezpieczne srodowisko pracy poprzez eliminacje zagrozen,
zmniejszenie ryzyka dla zdrowia i bezpieczenstwa oraz pod-
noszenie sSwiadomosci wéréd pracownikéw i podwykonaw-
cow. Przestrzegamy wszystkich wymogoéw prawnych i norm
BHP, a w wielu obszarach nasze wewnetrzne regulacje
wychodzg poza obowigzkowy zakres

Columbus, 2021

Podejmujemy wszelkie dziatania, aby by¢ liderem w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy w naszej branzy. Zgodnie

z wartoscig ,,Troszczymy sie o zdrowie i zycie”, dgzymy do
zapewnienia miejsca pracy wolnego od wypadkéw oraz
$Srodowiska dbajgcego o dobro wszystkich pracownikéw

i wspotpracownikow.

W Columbus wspieramy i angazujemy sie w inicjatywy do-
tyczace prowadzenia odpowiedzialnego biznesu, opartego
na bezpieczenstwie naszych pracownikéw, partneréw oraz
klientéw. Naszym statym celem jest wdrazanie wspdlnych
zasad promowania zdrowych i bezpiecznych warunkéw
pracy w catej organizacji. Zgodnie z naszymi warto$ciami,

w Columbus kazdego dnia dazymy do zapewnienia bez-
piecznych i higienicznych warunkdéw pracy, poprzez spetnia-
nie wymogow prawnych obowigzujacych w naszym kraju.
Wszystko po to, aby zapobiegac¢ i minimalizowa¢ ryzyko
wypadkoéw, urazéw lub choréb powstatych w wyniku wyko-
nywania pracy. Nie tolerujemy zadnych kompromisoéw, jesli
chodzi o bezpieczenstwo naszych pracownikéw

Echo Investment, 2021

Najlepszymi ambasadorami bezpiecznej pracy na budo-
wach sg sami pracownicy. To ich odpowiedzialnos¢ i troska
o przestrzeganie zasad BHP maja w tej kwestii kluczowe
znaczenie

Emitel, 2021

W Emitel gwarantujemy bezpieczne warunki pracy i podej-
mujemy szereg inicjatyw majgcych na celu ochrone zdrowia
pracownikéw. W naszej pracy nie wystepujg czynniki
powodujace ryzyko choréb zawodowych, jednak stawiamy
bezpieczenstwo na pierwszym miejscu
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Erbud, 2022

Nadrzednym celem naszych dziatarn BHP jest ,,zero wypad-
kow ciezkich, Smiertelnych i zbiorowych” oraz zagwaranto-
wanie bezpiecznych warunkéw pracy dla ludzi i otoczenia
zewnetrznego. Tematy zwigzane z BHP towarzyszg nam na
kazdym etapie dziatan — od ofertowania do zakonczenia
budowy.

Wierzymy, ze warto uczy¢ sie na btedach i ,,prawie wypad-
kach” - podejmowac¢ na czas odpowiednie dziatania, budo-
wac swiadomos¢ kadry nadzoru i pracownikéw fizycznych.
Btedy - jesli juz sie zdarzajg — traktujemy jako lekcje, aby ich
nie powtarzaé

Fakro, 2022

Zdrowie i bezpieczenstwo w miejscu pracy sg fundamen-
talnym prawem pracownika oraz kluczowym elementem
trwatosci firmy. Eliminowanie lub zmniejszenie czynnika
zagrozenia lezy w interesie wszystkich naszych pracow-
nikéw. Kazdy pracownik jest odpowiedzialny za wtasciwe
zarzadzanie bezpieczenstwem i nie powinien narazac ani
siebie, ani innych pracownikdéw na zagrozenia, ktére moga
spowodowac urazy lub wyrzadzi¢ inng szkode.

Ciagle udoskonalamy naszg organizacje pracy, ergonomie
stanowisk oraz inne czynniki wptywajace na bezpieczeristwo
i wydajnosé. Korzystamy z wiedzy, pomystéw oraz doswiad-
czenia naszych pracownikéw

Gaz-System, 2021

Bezpieczenstwo pracownikéw jest naszym priorytetem. Ro-
bimy wszystko, co mozliwe, aby zapobiega¢ wypadkom przy
pracy oraz minimalizowac ich ewentualne skutki

Gdansk Transport Compa-
ny, 2022

Bezpieczenstwo os6b znajdujgcych sie na Autostradzie jest
dla nas najwazniejsze. Wszyscy pracownicy i wykonawcy
zobligowani sg do bezwzglednego postepowania zgodnie

z naszymi wymaganiami, obowigzujagcymi wymogami prawa
i Politykg BHP. Regularnie wdrazamy nowoczesne rozwig-
zania przyczyniajace sig do zwiekszenia bezpieczenstwa
pracownikéw, wykonawcoéw oraz uzytkownikéw

KGHM Polska Miedz, 2021

Zycie i zdrowie pracownikéw oraz szeroko rozumiane bezpie-
czenstwo sg najwazniejszg wartoscig dla Grupy Kapitatowej
KGHM Polska Miedz S.A. Od kilku lat wdrazana jest wizja ,,Zero
wypadkdw z przyczyn osobowych i technicznych, zero choréb
zawodowych wsréd naszych pracownikéw i kontrahentow”

Kompania Piwowarska,
2021

Jeste$smy zdeterminowani, by nieustannie eliminowac ryzy-
ka w zakresie BHP. Dgzymy do zapewnienia najbezpieczniej-
szych warunkdéw pracy na catym rynku napojéw

LOTTE Wedel, 2022

Troska o zdrowie i bezpieczenistwo pracownikéw jest pod-
stawa funkcjonowania naszej firmy. Dotyczy to aspektow
technicznych, organizacji pracy, jak réwniez ksztattowania
bezpiecznych zachowan i budowania kultury bezpieczen-
stwa, nie tylko w pracy, ale takze poza nig
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LPP, 2022-2023

W kwestiach BHP nie akceptujemy kompromiséw i nie
stosujemy rozwigzan prowizorycznych. Niezaleznie od
zajmowanego stanowiska i rodzaju wykonywanej pracy,
dazymy do tego, aby kazdy pracownik LPP w petnym zdrowiu
realizowat swoje obowigzki zawodowe

Orange Polska, 2021

Naszym celem jest wtaczenie elementow bezpieczenstwa

i higieny pracy we wszystkie obszary dziatalnosci Orange
Polska i na kazdym poziomie zarzadzania, w sposdb gwaran-
tujacy bezpieczne warunki pracy, umozliwiajgce kazdemu
aktywna realizacje codziennych obowigzkéw w przyjaznym
Srodowisku pracy

PKP Energetyka, 2021

Kwestie bezpieczenstwa pracy nie podlegaja w PKP Energe-
tyka kompromisom. To priorytet, ktéry traktujemy niezwykle
powaznie. Szczegdlne warunki naszej pracy sprawiaja, ze
przestrzeganie zasad BHP to nie tylko kwestia wymagan, ale
przede wszystkim ochrony zdrowia i zycia ludzkiego.
Wszedzie, gdzie jest to mozliwe, eliminujemy zagrozenia lub
W najwyzszym stopniu minimalizujemy ryzyko. O bezpie-
czenstwo pracownikéw dbamy réwniez, realizujac zakupy
do naszej firmy. Wybieramy tylko takie urzadzenia i substan-
cje chemiczne, ktére niosg mozliwie najmniejsze zagrozenia
dla ludzi i Srodowiska. Jestesmy takze otwarci na pomysty
pracownikéw - zapraszamy ich do wspéttworzenia zasad
bezpieczenstwa

Truvant Europe, 2022

Celem naszych dziatan jest organizacja i utrzymywanie bez-
piecznego i zdrowego miejsca pracy, a tym samym redukcja
ryzyka dla pracownikéw, kontrahentéw i pozostatych oséb,
ktérych moga dotyczy¢ dziatania firmy. Bezpieczenstwo jest
dla nas wartosciag nadrzedna, a sukces naszych dziatan wy-
maga zaangazowania kazdego, kto pracuje z nami i dla nas

Velvet Care, 2022

W trosce o naszych Pracownikéw, przyktadamy duzg uwage
do doskonalenia narzedzi Zarzadzania, aby poprzez zapo-
bieganie wypadkom przy pracy, chorobom zawodowym

i zdarzeniom potencjalnie wypadkowym, dgzy¢ do statej
poprawy stanu bezpieczenstwa i higieny pracy

Zywiec, 2022

Nie ma dla nas nic wazniejszego niz bezpieczenstwo na-
szych pracownikow. Zalezy nam na tym, zeby kazdego dnia,
w kazdym miejscu i czasie oraz niezaleznie od stanowiska,
wszyscy nasi pracownicy wracali cali i zdrowi do swoich
rodzin

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Celem monografii jest wskazanie korzysci i kosztéw, ja-
kie generuje zastosowanie strategii spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu (CSR) w przedsiebiorstwie, oraz ustug
wspierajacych osoby z niepetnosprawnoscia w ramach za-
trudnienia wspomaganego. Unikatowy charakter ksigzki
przejawia sie zaréwno w jej strukturze, jak i prezentowa-
nych tresciach.

Publikacja sktada sie z czterech rozdziatéw. W pierwszym,
poswieconym niepetnosprawnosci, podkreslono, ze oso-
by z niepetnosprawnoscia moga by¢ aktywne w réznych
obszarach zycia dzieki wsparciu wielu oséb i organizacji oraz
wilasnemu zdeterminowaniu. Rozdziat drugi dotyczy spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu; wyjasniono w nim pojecie
CSR, podkreslajac jego wieloaspektowosé, a takze oméo-
wiono narzedzia CSR oraz korzysci i koszty, jakie generu-
je zastosowanie koncepcji CSR. W rozdziale trzecim prze-
analizowano wybrane zagadnienia raportowania zgodnego
z systemem Environmental, Social and Corporate Gover-
nance (ESG), takie jak: prawa cztowieka, zdrowie i dobro-
stan pracownikéw oraz bezpieczenstwo i higiena pracy.
W rozdziale czwartym zaprezentowano praktyczny wymiar
CSR. Autorzy wyjasniaja fundamentalne zagadnienia z za-
kresu zatrudnienia wspomaganego w Polsce.

Wyjatkowosé monografii mozna dostrzec w jej teoretyczno-

-empiryczno-aplikacyjnym charakterze. Podjeto w niej prébe
odpowiedzi na pytanie, jakie dobre praktyki stosuja pra-
codawcy w odniesieniu do pracownikdéw niepetnospraw-
nych. Uwzglednienie najwazniejszych problemdw teore-
tycznych i praktycznych z zakresu dziatan realizowanych
w Polsce, ktére potwierdzajg spoteczng odpowiedzialnos¢
przedsiebiorcéw, a takze dobrych praktyk w ramach za-
trudnienia wspomaganego, to najwiekszy walor tej ksigzki.
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